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RESUMEN 
Este trabajo de investigación denominado “El arbitraje potestativo como mecanismo 
ineficaz en la negociación colectiva” surge a raíz de la preocupación al imponerse el 
arbitraje de manera unilateral por el trabajador o el empleador, dentro del vínculo laboral. 
Lo que les correspondía a ambos, ahora puede ser decisión de una de las partes, 
desvirtuando así el concepto primigenio de la negociación colectiva que consiste en llegar 
a acuerdos a través del diálogo con el propósito de solucionar una controversia. De esta 
manera, el arbitraje potestativo atenta contra la seguridad jurídica perjudicando tanto a 
trabajadores como empleadores; resta, protagonismo a las organizaciones sindicales, 
quienes deben representar a sus afiliados en sus negociaciones colectivas. Esta 
investigación está constituida por IV apartados, divididos de la siguiente manera: el 
capítulo I, titulado El problema, el cual abarca el planteamiento del problema,  
formulación del problema,  hipótesis,  objetivos,  justificación y antecedentes de la 
indagación; el capítulo II, titulado Marco teórico, se subdivide en IV subcapítulos, el sub 
capítulo I, incluye el estudio del Conflicto Colectivo Laboral, el sub capítulo II, La 
negociación colectiva, el sub capítulo III, El arbitraje,  y el sub capítulo IV, El arbitraje 
potestativo; el capítulo III, desarrolla los materiales y métodos utilizados referidos al tipo 
y diseño de la investigación, así como el material de estudio, métodos, recolección y 
procesamiento de datos; finalmente, el capítulo IV, que comprende las conclusiones a las 
que se llegó en este trabajo de investigación y las recomendaciones. Para el avance del 
trabajo investigación, se realizó un exhaustivo análisis doctrinario y legislativo, así como 
a la jurisprudencia para su mejor comprensión de las relaciones laborales entre 
trabajadores y empleadores. 
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ABSTRACT 
The present research work entitled "Potential arbitration as an ineffective mechanism in 
collective bargaining" arises out of concern that arbitration is unilaterally imposed by the 
worker or employer, within the labor bond. What belonged to both of you can now be 
decided by one of the parties, Thus distorting the primary concept of collective 
bargaining, which consists in reaching agreements through dialogue with a view to 
resolving a dispute. Potential arbitration thus undermines legal certainty by harming 
workers or employers; it subtracts from the role of trade union organizations, who must 
represent their affiliates in their collective bargaining. This research consists of IV 
chapters, distributed as follows: chapter I, entitled The problem, which contains the 
approach to the problem, formulation of the problem, hypotheses, objectives, justification 
and background of research; Chapter II, called the Theoretical Framework, is subdivided 
into IV subchapters, Subchapter I, covers the study of the Collective Labour Conflict, 
Subchapter II, Collective bargaining, Subchapter III, Arbitration, and Subchapter IV, 
Potential arbitration; Chapter III, develops materials and methods used as the type and 
design of research, as well as study material, methods, data collection and processing; 
finally, chapter IV, which includes the conclusions reached in this research work and 
recommendations. For the development of this research work, a thorough doctrinal and 
legislative analysis was carried out, as well as jurisprudence to better understand the labor 
relations between workers and employers. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La relación laboral entre empleados y empleadores no siempre se 
desarrolla en condiciones armónicas y productivas; muchas veces surgen 
discrepancias de diversa índole, como el descontento por el salario, la salud en el 
trabajo, la igualdad de trato, el tiempo de trabajo, la formación y capacitación 
profesional, la seguridad en el centro laboral, etc. Por ello, es importante que las 
partes expresen sus intereses a través de una negociación para llegar a acuerdos 
que permitan lograr el equilibrio del vínculo laboral. 
Al respecto, nuestra Carta Magna, en su Art. 28: El Estado reconoce los 
derechos de sindicación, negociación colectiva y huelga. Cautela su ejercicio 
democrático: Garantiza la libertad sindical, Fomenta la negociación colectiva y 
promueve formas de solución pacífica de los conflictos laborales. La convención 
colectiva tiene fuerza vinculante en el ámbito de lo concertado,  Regula el derecho 
de huelga para que se ejerza en armonía con el interés social. Señala sus 
excepciones y limitaciones; y reglamentando el derecho a huelga para que se 
desarrolle en concordancia con el interés social. Con el propósito de fortalecer 
estos derechos y dar un mayor sustento jurídico, el Perú ha registrado convenios 
con la “Organización Internacional del Trabajo”, el convenio N° 87, firmado el 
02 de marzo de 1960 acerca de la libertad sindical y la protección del derecho de 
sindicalización, así como el convenio N° 98 del 13 de marzo de 1964 acerca del 
derecho de sindicalización y de negociación colectiva, los cuales fueron 
ratificados en la “Conferencia de la Organización Internacional del Trabajo”.  
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El desarrollo legal de los derechos antes mencionados se encuentra en el 
“Texto Único Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo” (en 
adelante Texto Único Ordenado de la LRCT), admitido por D. S. N° 010-2003-
TR, del 05 de octubre de 2003 y en el “Reglamento de la Ley de Relaciones 
Colectivas de Trabajo”, aprobado por Decreto Supremo N° 011-92-TR, del 15 de 
octubre de 1992, así como sus modificatorias.  
Respecto a la Negociación Colectiva, Palomeque, 1986, manifiesta que 
“es el conjunto de relaciones y procesos de acercamiento y diálogo en cuyo seno 
la autonomía colectiva de los grupos antagonistas sociales (organizaciones de 
trabajadores y empresarios) produce el convenio colectivo”. De igual forma, 
Windmuller, 1989, manifiesta que “es un proceso de toma de decisiones entre las 
partes que representan los intereses de los empleadores y de los trabajadores. Su 
objeto primordial es la negociación y la aplicación continua de un conjunto de 
reglas pactadas que regulen las condiciones reales y de procedimiento de la 
relación de trabajo y determinen la relaciones entre las partes del proceso.”. Por 
lo tanto, el convenio colectivo es un proceso que permite, tanto al empleador como 
al trabajador, o a quienes los representen, llegar a acuerdos a través del diálogo 
con el propósito de solucionar sus controversias referidas a las condiciones o 
relaciones de trabajo.  
El “TUO de la LRCT”, sobre negociación colectiva, en el Art. 41, la 
considera, como el convenio designado a reglar las estipulaciones del trabajo, las 
remuneraciones y en el mismo sentido el rendimiento y además, referentes al 
vínculo entre trabajadores y empleadores. Esta negociación se inicia con la 
negociación Directa, de no arribar a un acuerdo en esta etapa se da paso a la 
conciliación. Si no se llegase a un acuerdo en la etapa de conciliación, los 
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intervinientes podrán someter el conflicto a arbitraje o los empleados podrán 
alternativamente someterse a huelga, según los artículos 61 y 62 respectivamente 
de la misma figura normativa. 
Cuando las partes involucradas se sometan el conflicto a arbitraje, estas 
podrán interponer el de tipo facultativo o potestativo. Si las partes inmersas en un 
conflicto acuden ante un árbitro o tribunal arbitral solucione el diferendo, estarían 
acudiendo al arbitraje facultativo; de no existir un consenso entre las partes o no 
llegasen a un acuerdo, la norma otorga la facultad de seleccionar el tipo de 
arbitraje, imponiéndole hacia la otra parte a aceptarlo, generando un carácter 
impositivo, regulado en el Artículo 61-A del Reglamento del “TUO de la LRCT”,  
el mismo que indica: “Habiéndose convocado al menos seis (6) reuniones de trato 
directo o de conciliación, y transcurridos tres (3) meses desde el inicio de la 
negociación, cualquiera de las partes tienen la facultad de interponer el arbitraje 
potestativo, ocurridos en los siguientes supuestos: las partes no se ponen de 
acuerdo en la primera negociación, en el nivel o su contenido; cuando durante la 
negociación se adviertan actos de mala fe que tengan por efecto dilatar, entorpecer 
o evitar el logro de un acuerdo”. 
Cabe precisar que tiene su origen en  la “Sentencia N° 3561-2009-PA/TC”, 
de agosto del 2009,  sobre el recurso de agravio constitucional interpuesto por el 
Sindicato Único de Trabajadores Marítimos y Portuarios del Callao contra la 
Asociación Peruana de Operadores Portuarios, la Asociación Peruana de Agentes 
Marítimos (APAM) y la Asociación Marítima del Perú (ASMAPE), requiriendo 
que se ordene el cumplimiento del  Decreto N° 447, de fecha 23 de noviembre del 
2007, manifestado por la División de Negociaciones Colectivas y Registros 
Generales de la Dirección de Trabajo y Promoción del empleo del Callao, que 
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establece la continuación del procedimiento de negociación colectiva en la etapa 
de trato directo, por tener en cuenta que la exclusión de su cumplimiento trasgrede 
su derecho de negociación. 
Sin embargo, la regulación del arbitraje potestativo, al no ser consensuada 
y tener un carácter impositivo, se aleja de los principios rectores de la OIT sobre 
el convenio colectivo: negociación voluntaria y libre, libertad para elegir el nivel 
de negociación (medidas adecuadas para negociar y canalizar el conflicto)  y el 
principio de buena fe negocial (el convenio se hace sin ninguna mala intención y 
sin vicios ocultos);  se cuestiona la existencia del arbitraje potestativo como una 
de las etapas del convenio, pudiendo solo considerar de manera categórica el 
arbitraje facultativo o voluntario según el Artículo  61º del “TUO de la LRCT”: 
“Si no se hubiese llegado a un acuerdo en negociación directa o conciliación, de 
haberla solicitado los trabajadores, podrán las partes someter el diferendo a 
arbitraje”. Al interpretar el presente artículo, se concluye que el arbitraje se 
establece de común acuerdo, en ningún caso se IMPONE por una de las partes; si 
se invocase, es facultad de ambas partes decidir el ir a arbitraje. En este tipo de 
arbitraje poco se considera la voluntad de una de las partes de anhelar solucionar 
el diferendo mediante un proceso arbitral, toda vez que la otra, podrá implantar o 
señalar el arbitraje de manera unilateral, por decisión propia y sin necesidad del 
consentimiento de la contra parte. Al imputarle a la otra parte lo que correspondía 
a las dos, lo único que se logra es cambiar la noción de arbitraje que en su raíz es 
voluntario, aspectos que el arbitraje laboral no puede reformar en su esencia, salvo 
que se promulgue una ley en la que explícitamente se autorice dicha alteración y 
no considerarla solo en el reglamento. El arbitraje potestativo trasgrede la 
seguridad jurídica, en detrimento de los trabajadores y de las empresas, por lo 
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tanto, resulta ser inconstitucional. Para resolver estas controversias se necesita de 
una formación jurídica laboral y la experiencia en el rubro empresarial, de esta 
manera se logrará sentencias objetivas y materialmente justas.  Del mismo modo 
se puede inferir que la OIT se opone implícitamente a la existencia del arbitraje 
potestativo al hacer hincapié en la necesidad de garantizar una negociación que 
partan de la voluntad de las partes, así como la existencia de métodos de solución 
basados en la concertación. 
Cabe resaltar, que esta figura jurídica les resta protagonismo a las 
organizaciones sindicales, creadas con la finalidad de representar a los afiliados 
en las distintas instancias del convenio colectivo, suscribir instrumentos 
colectivos, custodiar su cumplimiento y proteger sus los derechos, así como el de 
representarlos en la actuación de los derechos que surgen de los acuerdos 
individuales de trabajo, cuando sean solicitados. Derechos que se han ganado a lo 
largo de su existencia, logrando grandes gestas en favor de sus miembros. 
A nivel internacional no se reconoce el arbitraje potestativo, salvo en 
ciertos países como sucede en México, el mismo que está en cuestionamientos; 
además, la legislación peruana, en materia laboral colectiva, ha sido examinada  
por la Organización Internacional del Trabajo, y en ningún momento se hizo 
alusión al arbitraje potestativo, concluyendo que no es una figura jurídica 
relevante, caso contrario se hubiese sentado precedente.  
Finalmente, se propone su eliminación de nuestra reglamentación peruana 
por vulnerar el derecho de los trabajadores a una negociación libre y voluntaria, 
debiendo optar por un arbitraje facultativo, respetando los principios rectores de 
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la OIT, en relación con el Art. 28 de nuestra Carta Magna. Por ello, señalamos la 
siguiente formulación del enunciado. 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿De qué manera el arbitraje potestativo como mecanismo de solución de los 
conflictos laborales influye en la Negociación Colectiva?  
1.3. HIPÓTESIS 
“El arbitraje potestativo como mecanismo de solución de los conflictos laborales 
influye en la negociación colectiva toda vez que vulnera el principio de buena fe y 
la negociación libre y voluntaria.”  
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. General 
Determinar que el arbitraje potestativo como mecanismo de solución de los 
conflictos laborales afecta a la Negociación Colectiva. 
1.4.2. Específicos 
1.4.2.1. Explicar la importancia de los principios que conducen  la 
negociación colectiva. 
1.4.2.2. Determinar el impacto de los mecanismos de solución de los 
conflictos laborales en la negociación colectiva. 
1.4.2.3. Determinar las razones jurídicas para eliminar del reglamento el 
arbitraje potestativo.  
1.5. JUSTIFICACIÓN  
Es importante precisar la trascendencia del arbitraje siendo un método 
alternativo de solución de conflictos, debido a que enfatiza la negociación libre y 
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voluntaria, el principio de la buena fe negocial y la libertad para elegir el nivel de 
negociación. 
En su esencia, es de carácter práctico, ayuda en la solución de una 
controversia de tipo negocial, ya que no es necesario recurrir  a la vía judicial sino 
a la intervención de un árbitro; de esta manera, las partes en conflicto encontrarían 
una solución rápida y viable, siempre y cuando la libertad de negociar se respete 
y no se emplee como mecanismo impositivo como es el caso del arbitraje 
potestativo. 
Este tipo de arbitraje es una herramienta ineficaz como alternativa para 
culminar los conflictos laborales, porque vulnera los principios rectores del pacto 
colectivo. Se debe valorar es cuando las partes tienen absoluta libertad para 
negociar y escoger por lo que realmente les conviene; este tipo de negociación se 
condice con la esencia real del arbitraje. 
Luego de muchas investigaciones se concluyó que el arbitraje potestativo 
no contribuye en el convenio colectivo; por ello, se planteó su eliminación, debido 
a que limita el desenlace de los conflictos laborales, debiendo optar por el arbitraje 
facultativo cuya esencia es la negociación libre y voluntaria. 
1.6. ANTECEDENTES:  
• Osorio Véliz, Rosa Valeria- 2017-Perú, realizó la investigación titulada: “El 
arbitraje potestativo en la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo: análisis 
crítico y propuestas de mejora”, investigación que utilizó con el fin de alcanzar 
el título de abogada, en la cual llegó a las siguientes deducciones: 
▪ “El Estado tiene el deber de promocionar las formas de soluciones 
pacíficas de conflictos laborales, conforme lo establece el artículo 28° de 
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la Constitución; en ese sentido, la conciliación, la mediación, el extra 
proceso, el arbitraje, entre otros, constituyen herramientas que se 
encuentran acordes a dicho deber.” 
▪ “El arbitraje, como forma de solución pacífica de conflictos colectivos, 
constituye un mecanismo que presenta diversos beneficios, como es la 
potenciación de la autonomía colectiva, contribución a la paz social y la 
reducción de costos para el Estado y las partes (a comparación de lo que 
implica un proceso judicial). Sin perjuicio de ello, también presenta una 
serie de falencias, específicamente en el caso del arbitraje potestativo, 
como es la afectación a la libertad de una de las partes, costo oneroso que 
lo haría ser accesible solo a algunas organizaciones sindicales y el 
problema de la imparcialidad de los árbitros.” 
▪ “El arbitraje potestativo es acorde a las normas que rigen nuestro 
ordenamiento vigente. En ese sentido, este mecanismo se encuentra 
avalado por el amplio desarrollo que tiene el derecho de negociación 
colectiva en el artículo 28° de la Constitución, así como por el deber de 
promoción del Estado de formas de solución pacífica de conflictos. 
Asimismo, guarda correspondencia con lo establecido sobre la materia 
por los Convenios de la OIT, así como con lo señalado por sus órganos de 
control.”   
▪ “Sobre los órganos de control de la OIT, es importante señalar que -aun 
cuando sus pronunciamientos no resultan ser vinculantes para el Estado, 
debido a que no existe ninguna disposición normativa que lo prevea en 
dicho sentido y que el Tribunal Constitucional ha declarado la naturaleza 
de esos pronunciamientos como soft law- tanto la CEACR como el CLS 
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admiten que puedan establecerse arbitrajes obligatorios para casos en los 
que se verifique el bloqueo de las negociaciones. En ese sentido, con 
mayor razón, un arbitraje potestativo podría ser admitido en ese contexto, 
lo cual ratifica la validez de este tipo de arbitraje.”  
▪ “La sentencia emitida por el caso portuarios volvió a abrir el debate 
respecto a la naturaleza del arbitraje previsto en el artículo 61° de la 
LRCT, dado que el Tribunal Constitucional señaló en la aclaración de la 
sentencia de dicho proceso que ante la falta de acuerdo sobre el nivel de 
negociación la partes tendrían que acudir al arbitraje potestativo. Es 
decir, por la voluntad de una sola de las partes, ambas tendrían que llevar 
el diferendo a arbitraje.” 
▪ “El arbitraje laboral contemplado en el artículo 61° de la LRCT fue 
originalmente potestativo e incausado, por lo cual su procedencia no 
debería depender de las causales señaladas en el Decreto Supremo No. 
014-2011-TR, esto es, la falta de acuerdo en la primera negociación o la 
comisión de un acto de mala fe. Sin embargo, consideramos que, a efectos 
de que este mecanismo pueda garantizar una real intención de las partes 
de negociar, es necesario que se establezca un requisito temporal, en el 
que se verifique que tanto la parte trabajadora como patronal han agotado 
sus esfuerzos en que exista un acuerdo, sin haberlo conseguido con éxito. 
Como plazo referencial, se propone que se establezca el requisito de tres 
meses, actualmente contemplado por la norma para el caso de primera 
negociación, como plazo anterior para la procedencia del arbitraje 
potestativo.” 
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▪ “Si bien el arbitraje potestativo incausado fue reconociéndose en la 
práctica primero mediante los laudos emitidos por los Tribunales 
Arbitrales, su carácter incausado ha sido respaldado por 
pronunciamientos del Tribunal Constitucional con posterioridad a la 
sentencia del caso portuarios (sentencias recaídas en los expedientes No. 
2566-2012-PA y 3243-2012-AA), así como por la Corte Suprema 
(sentencia de la Acción Popular No. 5132-2014).”  
▪ “Para la procedencia del arbitraje potestativo es necesario que, de 
acuerdo a lo establecido por el artículo 63° de la LRCT, la parte 
trabajadora no haya optado por ejercer su derecho de huelga. Ello con 
prescindencia del tiempo que haya mediado entre la materialización de la 
huelga y la comunicación de tener la intención de ir al arbitraje; la huelga, 
en ningún supuesto, podría haberse ejercido; de lo contrario, el arbitraje 
potestativo sería improcedente.”  
▪ “Las normas aplicables para el procedimiento de arbitraje incausado son 
las contempladas por el artículo 61°-A, en la medida que dicho artículo 
regula preceptos que se encuentran acordes a la naturaleza potestativa de 
este mecanismo de solución de conflictos. Igualmente, es de aplicación lo 
contenido en el Decreto Legislativo No. 1071 de manera supletoria.” 
▪ “La representación en el arbitraje potestativo se llevará a cabo conforme 
a las reglas de representatividad contempladas por la LRCT y el RLRCT 
para la negociación colectiva. En ese sentido, si bien todas las 
organizaciones sindicales pueden tener capacidad negocial, la 
legitimidad solo la tendrán aquellas que sean más representativas según 
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la lectura conjunta del artículo 47° de la LRCT y el artículo 9° del 
RLRCT.” 
▪ “Existen casos en los que más de una organización sindical puede 
participar en un mismo arbitraje: (i) cuando existan sindicatos 
mayoritarios que se pongan de acuerdo en representar a todos los 
trabajadores en la negociación colectiva y (ii) cuando exista un sindicato 
mayoritario y existan otros sindicatos minoritarios que quieran participar 
en la negociación colectiva. Cuando no existan organizaciones 
mayoritarias, y entre las minoritarias no se ponen de acuerdo para 
representar a la parte trabajadora, cada organización tendría que 
negociar de forma independiente.”  
▪ “El artículo 9° del RLRCT regula los efectos que tendría el laudo arbitral 
y su ámbito de aplicación, al operar las mismas normas en materia de 
negociación colectiva. Cuando el sindicato mayoritario, en medio del 
procedimiento de arbitraje, perdiera su calidad de mayoritario, los efectos 
del laudo arbitral deberían ser los mismos que aplicaban al inicio de la 
negociación (cuando la parte trabajadora era mayoritaria), de manera 
que se evite que esta pérdida pueda ser causada por la parte empleadora 
en otros casos.”  
▪ “Consideramos que el arbitraje potestativo solo puede ser iniciado por la 
parte trabajadora, en atención a que lo contrario significaría que la parte 
empleadora podría frustrar el ejercicio del derecho de huelga ante la 
decisión de acudir al arbitraje. Así, la parte empleadora podría acudir al 
arbitraje únicamente cuando la organización sindical no comunique su 
decisión de materializar su derecho de huelga. Sin embargo, con la 
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finalidad de que existan abusos de derecho en el ejercicio del derecho de 
huelga, es necesario que se prevea que la parte trabajadora tendrá un 
plazo para comunicar por escrito a su empleador la decisión de 
materializar una huelga. Como propuesta, sugerimos que el plazo sea el 
contemplado para la designación del árbitro de cinco días hábiles desde 
la comunicación del empleador de querer ir al arbitraje, plazo que resulta 
razonable para que la organización sindical evalúe si ejerce o no su 
derecho de huelga.” 
▪ “El sorteo público como mecanismo para elegir a un árbitro en defecto de 
una de las partes, al Presidente del Tribunal Arbitral por desacuerdo de 
los otros dos árbitros, entre otros supuestos, no es adecuado. Teniendo en 
cuenta que de los árbitros es de quienes principalmente depende la 
solución del conflicto y, en un ámbito más macro, también se ve reflejada 
la confianza de las partes sobre la institución, los requisitos actuales para 
acceder al Registro Nacional de Árbitros de Negociaciones Colectivas 
resultan ser muy poco exigentes, de forma que no siempre la persona más 
experimentada será quien sea elegida para conformar al Tribunal 
Arbitral. Al respecto, es necesario que se establezcan exigencias mayores 
para formar parte del Registro bajo comentario, como sería la elevación 
de los años de experiencia y especificar que esta verse en la materia 
específica (solución de conflictos colectivos de trabajo).” 
▪ “El arbitraje potestativo debe desarrollarse con todos los miembros del 
Tribunal Arbitral, en la medida de lo posible. Es por ello que el RLRCT 
prevé que ante ausencia o renuncia de uno de los miembros del Tribunal 
Arbitral, se debe proceder a su sustitución de forma casi automática (tres 
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días hábiles para la sustitución o elección de AAT, según corresponda); 
en base a lo mencionado, consideramos que no podría operar lo 
contemplado por el artículo 30° del Decreto Legislativo No. 1071, 
referente a la posibilidad de que las partes acuerden la continuación del 
arbitraje sin el miembro del Tribunal Arbitral respectivo.” 
▪ “En virtud del principio de competence-competence, el Tribunal Arbitral 
podría declarar la procedencia de un arbitraje por una causal no alegada 
por la parte trabajadora o del arbitraje incausado –aun cuando no 
hubiera referencia en el escrito de procedencia-, puesto que dicho 
principio supone que los árbitros decidirán sobre su competencia teniendo 
como base lo establecido en la normativa vigente.”  
▪ “La etapa probatoria tiene una duración de 30 días naturales, plazo que 
–a diferencia del ámbito comercial- es de observancia obligatoria y que 
no admite pacto en contrario, al operar como un techo a la autonomía 
privada. Ahora bien, el plazo bajo comentario resulta en muchos casos 
insuficiente, en la medida que la realización de las actuaciones que 
comúnmente se llevan a cabo en un arbitraje demandan más tiempo; 
inclusive, existen casos en los que, por el ínfimo plazo, se concluye el 
arbitraje sin haber realizado acciones necesarias para la resolución del 
conflicto, como es la verificación del Dictamen Económico Laboral. Por 
dichos motivos, es necesario que el plazo de la etapa probatoria sea 
ampliado, a efectos de que pueda adecuarse a las necesidades reales del 
arbitraje; se sugiere en esta materia que el plazo alcance una extensión 
de sesenta días naturales, con la posibilidad de que las partes acuerden 
un plazo menor.” 
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▪ “El arbitraje potestativo es de oferta final, por lo cual el Tribunal Arbitral 
deberá de elegir una u otra propuesta final dada por las partes, sin que 
exista la posibilidad de que ambas propuestas puedan ser combinadas 
entre sí, o modificadas (agregación de otros beneficios a los 
contemplados, cambio de fórmula respecto al cálculo de un beneficio, 
entre otros)”. 
▪ “La atenuación debería operar de forma excepcional; únicamente en 
casos en donde se verifique la existencia de propuestas extremas y se 
utilicen criterios objetivos para su aplicación. Como se señaló, en el 
arbitraje de oferta final se prevé como regla general que no se combinen 
las propuestas finales presentadas por las partes, de forma que estas sean 
más realistas y se ajusten a las verdaderas condiciones de las partes; no 
obstante, dado que, por un tema de equidad y por lo que demuestra la 
experiencia, es posible que los árbitros atenúen la propuesta elegida, las 
partes tenderían a elevar sus requerimientos reales en sus propuestas 
finales. Así, el ejercicio de la facultad de atenuación debería ser 
estrictamente motivado, expresándose en el laudo las razones por las que 
se consideran extremas las propuestas, y estableciendo soluciones sobre 
la base de criterios objetivos, tales como la legalidad de la propuesta, la 
razonabilidad de la atenuación, o las situaciones que obedecen a la 
realidad de las partes del arbitraje, entre otros.”  
▪ “No nos encontramos de acuerdo sobre la posibilidad de que el Tribunal 
Arbitral pueda presentar una solución distinta a la planteada por una de 
las partes, cuando la otra no haya hecho la presentación de su propuesta 
final. Sobre esto, existen dos factores por los cuales dicha excepción no es 
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idónea: (i) la arbitrariedad en la que pueda incurrir el Tribunal Arbitral 
al proponer una solución diferente, al no contar con suficientes elementos 
para saber  qué condiciones o beneficios agregar o disminuir, y (ii) la 
generación de una especie de premio para la parte que, negligentemente, 
no cumplió con presentar su propuesta final.  Diferente sería el caso en el 
que ninguna de las partes presentara una propuesta final o que ambas 
propuestas finales tuvieran contenido ilegal. En estos casos, consideramos 
que sí podría ser admisible que el Tribunal Arbitral crease una propuesta, 
en base a las pruebas y manifestaciones de las partes.” 
▪ “Las solicitudes contenidas en el artículo 58° del Decreto Legislativo No. 
1071 –integración y exclusión; se entiende que interpretación constituye 
lo que es la aclaración de la LRCT-, deberían también ser contempladas 
para el caso del arbitraje potestativo. Así, sería necesario que se precise 
que el plazo para plantear dichas solicitudes es el mismo que el previsto 
para la aclaración en el artículo 58° del RLRCT (un día hábil para 
solicitarlos y tres días hábiles para contar con la respuesta del Tribunal 
Arbitral).” 
▪ “El recurso de anulación se basa en la forma del laudo arbitral y no en el 
fondo, lo que supone que no pueda cuestionarse los montos o la forma de 
cálculo de los beneficios que se tomaron de la propuesta final elegida. 
Actualmente, la línea jurisprudencial no es uniforme en considerar qué 
supuestos entrarían en cada una de las causales reguladas por el artículo 
66° de la LRCT; se evidencia que muchos casos pueden converger en 
diversas causales a la vez.” 
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• Gil Salinas, Mayra Mirella, 2014-Perú, realizó la investigación titulada: “El 
arbitraje potestativo y la manera como promueve la solución pacífica de los 
conflictos laborales en las negociaciones colectivas del sector privado, La 
Libertad 2014”, investigación que utilizó para titularse de Abogada en la FDCP 
de la UPAO de Trujillo, el cual llegó a los siguientes resultados :  
 
▪ “Se ha apreciado en la investigación que ambos expedientes sobre 
arbitraje potestativo solicitados en la Libertad por la parte sindical, no 
han tenido resultados favorables. Sin embargo, esto no es beneficioso para 
ninguna de las partes, ya que lo que debe lograrse es llegar a un acuerdo; 
pero este acuerdo debe ser logrado con voluntariedad de ambas partes y 
ambas dispuestas a negociar, no obligando a una a hacerlo. Es por eso 
que se debe analizar muy bien cada supuesto establecido por el arbitraje 
potestativo, con el fin de no ser declarados improcedentes, y buscar una 
solución efectiva y pacifica sin tener que recurrir al arbitraje potestativo.” 
▪ “Este tipo de arbitraje, acarrea ciertas vulneraciones, la que afecta y 
limita a las partes a negociar libremente, limitándose el derecho a la 
negociación colectiva. Irónicamente, como está hoy por hoy legislado este 
mecanismo arbitral, no cumple su finalidad, que es la de facilitar la 
negociación, sino, por el contrario, podría terminar por dilatarla y 
finalmente hacerla inviable.” 
▪ “Lo establecido en la Constitución Política del Perú, en los convenios 
colectivos de la OIT, y lo establecido en el Reglamento de Relaciones 
Colectivas de Trabajo, deben ser acatados en su totalidad, es decir lo que 
tienen en común, es que ambas partes, tanto la sindical como la parte 
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empleadora  logren  resolver  sus  conflictos  laborales  establecidos  en  
el pliego de reclamos; pero la única manera de resolverlos es que ambas 
estén de acuerdo en resolverlos, que prime la voluntariedad de las partes, 
y se promueva la solución pacífica.” 
▪ “Si desde el inicio del procedimiento de la negociación colectiva, es decir, 
si en las etapas de negociación directa y conciliación no se llegó a un 
acuerdo entre ambas partes, y siendo estas voluntarias, pues, tampoco se 
llegará a un acuerdo mediante el arbitraje potestativo, si éste obliga a una 
de las partes.”  
▪ “Si bien es cierto, que, si la parte sindical ve que la parte empleadora no 
tiene los ánimos de llegar a un acuerdo en las etapas de la negociación 
colectiva, pues se debe buscar una solución alternativa, para que estas 
arriben a un acuerdo; pero sin obligar a la otra parte. Ya que como se ha 
visto de los resultados expuestos, los dos únicos arbitrajes solicitados en 
la Región La Libertad, fueron declarados improcedentes, por lo tanto, no 
favoreció a la parte que lo solicito y obligo a la otra parte.” 
▪ “Siempre habrán conflictos laborales entre la parte sindical y 
empleadora, lo que se debe procurar es que estos conflictos disminuyan y 
que se logren resolver en su totalidad, sin llegar al arbitraje, ya si bien es 
cierto, este es un mecanismo alternativo, pues, no es el más efectivo, se 
debe procurar negociar en las etapas previas como son la negociación 
directa y la conciliación,   y si no se llega a un acuerdo en estas etapas, 
recurrir al arbitraje pero voluntario, donde prime la voluntariedad de 
ambas partes.” 
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Al respecto, es importante precisar que el arbitraje si es un mecanismo 
efectivo, logra resolver la controversia de las partes; lo que se cuestiona es la 
existencia del arbitraje potestativo porque no respeta la decisión de las partes y 
la libertad de negociar, acepta la posición de una de ellas, resolviendo la 
controversia de manera unilateral. 
CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 
SUB CAPÍTULO I: CONFLICTO COLECTVO LABORAL. 
1. DEFINICIÓN 
El termino conflicto deriva  del latín confluyere, que significa desacuerdo, 
controversia o antagonismo. 
“Los conflictos laborales responden a las necesidades, miedos, y 
angustias, que se desarrolla en el orden social y económico por cualquier 
sociedad”. (De Lafont De León, 2006)   
Cuando nos referimos a los conflictos del trabajo, son aquellas disputas 
que se generan entre los empleadores y los trabajadores, ya sea de una índole 
jurídica o económica. El conflicto puede ser jurídico cuando la controversia se 
genera a raíz de la existencia o la interpretación de reglas o normas jurídicas y es 
económico, cuando el conflicto se versa sobre la relación entre empleador y 
trabajador, a base de la constitución o modificación de las condiciones de trabajo.  
Según Morgado Valenzuela, (1988), refiere que “Son conflictos de trabajo 
las discrepancias y controversias acerca de la aplicación o interpretación de un 
derecho laboral preestablecido en una norma legal o convencional, la costumbre, 
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sentencia judicial o laudo arbitral, o acerca del establecimiento, revisión, 
modificación o extinción de una norma.” 
Por ello se concluye que un conflicto colectivo laboral es aquella  
controversia o discusión  manifestada entre empleado y empleador relacionada 
sobre los requisitos del trabajo. 
2. CLASIFICACIÓN 
Para De Lafont De León, (2006), el conflicto colectivo laboral se clasifica de la 
siguiente manera: 
2.1. En razón de los sujetos 
• “Cuando la disputa se genera entre el empleador y el trabajdor; por ejemplo 
en el caso de una demanda debido a un  despido infundado”.  
• “Los problemas que versan entre una sindicado y sus asociados; como en 
el caso de la utilización de la clausula de sepracion y la aplicación de la 
cláusula de admisión”.  
• “Cuando la disputa se dan entre sindicatos; por ejemplo cuando un 
sindicato que se considera mayoria demana la titularidad del contrato 
colectivo que consigue otro sindicato”. 
• “Los conflictos entre un sindicato y terceros; en el caso de la aplicación de 
la cláusula de admisión”.  
• “Cuando se origina disputas entre los empleados; por ejemplo en el litigio 
relacionado a la antigüedad, preferencia o ascensos”.  
• “Los conflictos entre los empleadores; por ejemplo cuando un empresario 
le reclama a otro la ocurrencia desleal por desacato de las estipulaciones 
de trabajo”. 
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2.2. En razón de su naturaleza 
• “Por conflictos jurídicos, que pueden ser a su vez; conflictos individuales 
y conflictos colectivos”. 
• “Por conflictos económicos, que tambien pueden ser de cracter colectivo 
o individual”. 
2.3. En razón del interés afectado 
• “Las disputas individuales, que pueden llegar a ser conflictos jurídicos y 
conflictos económicos”. 
• “Los conflictos colectivos que a la vez se encuentran los conflictos jurídicos 
y económicos”.  
“De esta manera, los conflictos jurídicos versan sobre la 
interpretación y aplicación de la norma; los de intereses o económicos, 
surgen por la modificación de situaciones económicas y profesionales en el 
ámbito de las relaciones individuales y colectivas.” (De Lafont De León, 
2006) 
Los Conflictos Colectivos Laborales que se pueden dar entre sujetos, 
por su naturaleza o por su interés afectado, siempre van a tener como 
intermediario a un árbitro que va buscar el bien común, contribuyendo a la 
solución de sus controversias. 
3. ANTECEDENTES LEGISLATIVOS 
“Las primeras expresiones de la protesta obrera fueron inorgánicas, 
más políticas que reivindicativas y enmarcados en las fronteras de países como 
Inglaterra, Francia, Alemania, Estados Unidos; luego se hicieron más generales e 
internacionales y se fueron configurando, en la segunda mitad del Siglo XIX y las 
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dos primeras décadas del XX, las corrientes políticas – sindicales que han 
predominado hasta nuestros días. La Iglesia, también, desde muy temprano, 
ingresó en esta disputa por influir en los trabajadores. El anterior proceso social 
y político sirvió de sustento al surgimiento de las instituciones del derecho colectivo 
del trabajo. Los hechos fueron primero, luego vino la intervención de la sociedad 
y el Estado para regularlos: Las instituciones del derecho colectivo del trabajo 
nacieron antes de su reconocimiento y de su reglamentación legales; el orden 
jurídico reconoció la coalición, la asociación profesional, la huelga y el contrato 
colectivo tiempo después de su existencia, cuando el Estado perdió fuerza y no 
logró destruirlos” (De la Cueva., 1968) 
3.1. La Revolución Industrial y sus consecuencias. 
A lo largo de la historia han ido adoptando las diversas medidas 
relacionadas la jornada de trabajo, las prestaciones sociales, al salario mínimo, 
y así también como los derechos a la asociación, la huelga o la negociación. 
Con la Revolución Industrial se  reemplazó al trabajo a domicilio y los 
talleres artesanales por la manufactura y tiempo después por las fábricas. 
“Se generalizó el sistema de la compraventa de la fuerza de trabajo y 
de la contratación asalariada. De este proceso surgieron los dos sujetos 
básicos y centrales de todo el derecho laboral: el capital y el trabajo, el 
empleador y el trabajador, la empresa y el sindicato” (Tindall, 1993). 
Dentro del proceso de la Revolución Industrial, se genero procesos de 
explotacion de la mano obrera, lo cuál genero diversos y agudos conflictos.   
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3.2. Guerra, revolución y OIT 
Tanto la Revolución de Rusa, como Primera Guerra Mundial generaron 
grandes cambios económicos y políticos.  
“Es posible decir que aquellos acontecimientos partieron el mundo en 
dos grandes bloques: el llamado comunista o socialista, encabezado por la 
URSS y el capitalista, encabezado por EE.UU. y Europa Occidental. Esto fue 
así a pesar de las alianzas que se dieron entre los Estados Unidos, Inglaterra 
y la URSS en la Segunda Guerra Mundial para derrotar el fascismo”. (De 
Lafont De León, 2006) 
3.3. El mapa sindical de en la actualidad 
“El panorama sindical actual es el siguiente: Se mantiene la 
Federación Sindical Mundial (FSM) controlada políticamente por gobiernos 
como el cubano y por los grupos y partidos que se siguen reclamando el 
comunismo (stalinismo); pero esta central desde 1989 ha perdido millones de 
afiliados en Rusia, Europa del Este y en todo el mundo, con un programa que 
se parece bastante al de los socialdemócratas.” 
“La Confederación Internacional de Organizaciones Sindicales 
Libres ha penetrado en Rusia, el este de Europa y en movimientos sindicales 
que mantenían una posición de independencia frente a los alineamientos 
internacionales como la CUT de Brasil o la de Colombia. Y por último, la 
Confederación Mundial del Trabajo (CMT) que agrupa, en lo fundamental, 
sindicatos influidos por la Iglesia Católica y la Democracia Cristiana, y que 
también se ha beneficiado de la desintegración de la URSS y el derrumbe de 
los países del “socialismo real”; su programa, como el liberal y el 
socialdemócrata, se ubica en el marco del capitalismo y la propiedad privada; 
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esta por un capitalismo con “rostro humano” y unas buenas relaciones entre 
capital y trabajo”. (De Lafont De León, 2006) 
4. ETAPAS DE LA SOLUCION DE CONFLICTO DE 
INTERESES  
4.1.Presentación del pliego de reclamos: artículo 51 de l TUO de la LRCT 
La negociación colectiva se inicia con la presentación de un pliego que debe 
contener un proyecto de convención colectiva, con lo siguiente: 
a) Denominación y número de registro del o de los sindicatos que lo 
suscriben, y domicilio único que señalen para efectos de las 
notificaciones. De no existir sindicato, las indicaciones que permitan 
identificar a la coalición de trabajadores que lo presenta. 
b) La nómina de los integrantes de la comisión negociadora con los 
requisitos establecidos por el artículo 49.  
c) Nombre o denominación social y domicilio de cada una de las empresas 
u organizaciones de empleadores comprendidas.  
d) Las peticiones que se formulan sobre remuneraciones, condiciones de 
trabajo y productividad y demás que se planteen, las que deberán tener 
forma de cláusula e integrarse armónicamente dentro de un solo proyecto 
de convención. 
e) Firma de los dirigentes sindicales designados para tal fin por la asamblea, 
o de los representantes acreditados, de no haber sindicato. 
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4.2.Vigencia en el tiempo del pliego de peticiones: artículo 51 de l TUO de la 
LRCT 
El pliego debe ser presentado no antes de sesenta (60) ni después de treinta 
(30) días calendario anteriores a la fecha de caducidad de la convención 
vigente. En caso de presentación posterior al plazo señalado, la vigencia a que 
se refiere el inciso b) del artículo 43 será postergada en forma directamente 
proporcional al retardo. 
4.3.Estrategia de presentación y negociación del pliego de peticiones.  
El pliego se presenta directamente a la empresa, remitiéndose copia del 
mismo a la Autoridad de Trabajo. En caso de que aquella se negara a recibirlo, 
la entrega se hará a través de la Autoridad de Trabajo, teniéndose como fecha 
de presentación la de ingreso por mesa de partes. En las convenciones por 
rama de actividad o gremio, la entrega se hará siempre por intermedio de la 
Autoridad de Trabajo. 
 Es obligatoria la recepción del pliego, salvo causa legal o convencional 
objetivamente demostrable. Las partes están obligadas a negociar de buena fe 
y a abstenerse de toda acción que pueda resultar lesiva a la contraria, sin 
menoscabo del derecho de huelga legítimamente ejercitado.  
A petición de los representantes de los trabajadores, los empleadores deberán 
proporcionar la información necesaria sobre la situación económica, 
financiera, social y demás pertinente de la empresa, en la medida en que la 
entrega de tal información no sea perjudicial para ésta. La información que 
ha de proporcionarse será determinada de común acuerdo entre las partes. De 
no haber acuerdo, la Autoridad de Trabajo precisará la información básica 
que deba ser facilitada para el mejor resultado de las negociaciones. Los 
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trabajadores, sus representantes y asesores deberán guardar reserva absoluta 
sobre la información recibida, bajo apercibimiento de suspensión del derecho 
de información, sin perjuicio de las medidas disciplinarias y acciones legales 
a que hubiere lugar. 
En el curso del procedimiento, a petición de una de las partes o de oficio, el 
Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, a través de una oficina 
especializada, practicará la valorización de las peticiones de los trabajadores 
y examinará la situación económico – financiera de las empresas y su 
capacidad para atender dichas peticiones, teniendo en cuenta los niveles 
existentes en empresas similares, en la misma actividad económica o en la 
misma región. Asimismo estudiará, en general, los hechos y circunstancias 
implícitos en la negociación. La Oficina especializada podrá contar con el 
asesoramiento del Ministerio de Economía y Finanzas, la Comisión Nacional 
Supervisora de Empresas y Valores (CONASEV) y de otras instituciones 
cuando la naturaleza o importancia del caso lo requiera. El dictamen 
correspondiente, debidamente fundamentado y emitido sobre la base de la 
documentación que obligatoriamente presentarán las empresas y de las 
investigaciones que se practiquen será puesto en conocimiento de las partes 
para que puedan formular su observación. 
La negociación colectiva se realizará en los plazos y oportunidades que las 
partes acuerden, dentro o fuera de la jornada laboral, y debe iniciarse dentro 
de los diez (10) días calendario de presentado el pliego. El empleador o 
empleadores podrán proponer cláusulas nuevas o sustitutorias de las 
establecidas en convenciones anteriores. Sólo es obligatorio levantar actas 
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para consignar los acuerdos adoptados en cada reunión, siendo facultad de las 
partes dejar constancia de los pedidos u ofertas por ellas formulados. 
Las partes informarán a la Autoridad de Trabajo de la terminación de la 
negociación, pudiendo simultáneamente solicitar el inicio de un 
procedimiento de conciliación. Si ninguna de las partes lo solicitara, la 
Autoridad de Trabajo podrá iniciar dicho procedimiento de oficio, si lo 
estimare necesario o conveniente, en atención a las características del caso. 
5.  LA OIT Y LOS CONFLICTOS LABORALES 
5.1.La negociación colectiva y los convenios de la OIT 
Según De Lafont De León, señala que, “El derecho de negociación colectiva, 
debe entenderse como el derecho que desarrolla y garantiza el derecho de 
sindicalización”. De esta manera, la Organización Internacional del Trabajo 
así lo ha determinado en innumerables normas: 
 
• Convenio número 98 ratificado por Ley 27/1976  
La O.I.T. en 1949, aprueba el Convenio número 98 que trata sobre 
la aplicación de los Derechos de asociación, sindicación y de negociación 
colectivo, la cual agrupa  numerosas iniciativas relacionadas  a la 
protección del derecho del convenio colectivo y las experiencias de las 
propuestas elaboradas anteriormente. Mediante su Artículo 4,  recoge la  
tutela de la negociación colectiva a través  de diversos métodos 
voluntarios. 
 
 
27 
 
 
 
•Convenio número 97  
Mediante su artículo 6, este convenio le otorga a los trabajadores 
emigrantes, el derecho a disfrutar de las ventajas que consagran los 
convenios colectivos. 
 
•Recomendación número 91  
Dispone en su Artículo 1, la instauración de un sistema habituado a la ley, 
con las condiciones propias de cada país para la realización de la revisión, 
renovación, negociación  de acuerdos colectivos o para ayudar a los 
intervinientes en la negociación.  
En su Artículo 2, precisa que “un contrato colectivo es aquel que 
comprende todo pacto escrito relacionado a las estipulaciones de trabajo y 
de empleo que se celebran por una entre un empleador o un grupo de 
empleadores, y por otra, una o varias asociaciones sindicales”. 
 
•Resolución número 37  
 La comisión consultiva de trabajadores y empleadores intelectuales de la 
O.I.T., en el año de 1957, elaboró  la resolución número 37, en la cual 
solicitó que  los beneficios  de los Convenios números 96, 97 y 98; 
Recomendaciones números 91 y 92, y el convenio número 84, sea para los 
empleadores y trabajadores intelectuales del sector público y privado.  
 
•Convenio número 154  
 En el año de 1981 se expidió el Convenio número 154 que trata sobre la 
promoción  de la convención colectiva. 
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•La recomendación número 163, ratificado por la Ley 411 de 1997 
A través de su Art. 2, esta recomendación, establece cuales serían los 
medios para promocionar e impulsar  la negociación colectiva, adoptando 
las medidas adecuadas, para así facilitar la instauración  y la expansión de 
organizaciones independientes, libres y sobre todo significativas de los 
empleados y empleadores. 
De ser  necesario, se implementaran medidas a las estipulaciones 
nacionales para el desarrollo del convenio colectivo ante cualquier etapa o 
nivel, y de manera particular ya sea de establecimiento, de la empresa, de 
la industria, de la rama de la actividad, y a nivel regional o nacional. 
  
•Convenios números 87 ratificado por la Ley 26/1976 y 151 ratificado 
Ley 411/1997  
La O.IT., se ha pronunciado sobre el derecho de sindicalización y   a la 
negociación colectiva.  
Mediante el Convenio N° 87 de 1948, se instaura la protección del derecho 
de sindicalización sin mediar distinción alguna, es decir, tanto para  
empleados del ámbito público o privado.  
El Convenio N° 151, en el año 1978, hace mención de la protección a la 
sindicalización, y los medios para definir  las condiciones del trabajador 
en la administración pública. 
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•Recomendación número 159 
Esta recomendación acoge algunos principios del convenio colectivo, en 
relación a los empleadores del sector público, en donde se indica que el 
método para delimitar las restricciones de trabajo en el sector público 
permite el acuerdo entre los sujetos en conflicto, señalando así  un término 
de vigencia de los demás convenios, su  revisión o renovación. 
 
•Recomendación número 92 
En la recomendación número 92, se estableció a la conciliación y el 
arbitramento voluntario, como un mecanismo para solucionar los 
conflictos colectivos.  
Mediante su Art. 1, fijó que los mecanismos de conciliación apropiados a 
las condiciones de cada país, con el  propósito de  contribuir al desenlace 
y previsión de las disputas provinientes del trabajo. 
A través del Art. 2, se constituye que el mecanismo utilizado deberá contar 
con una organización mixta, con representación igual de trabajadores y 
empleadores, su procedimiento debe ser gratuito y expedito, mediante 
voluntad de las partes o de oficio por una institución de conciliación 
voluntaria y una vez inmersos en el conflicto no podrá recurrirse a la 
huelga o al lock-out, mientras dure el proceso de conciliación. Igualmente 
se establece que los acuerdos que se celebren deberán redactarse por 
escrito y tendrán el mismo valor que un contrato colectivo. 
Esta conciliación voluntaria no puede ir en contra del derecho de huelga. 
En cuanto al arbitraje voluntario, las partes podrán recurrir a la huelga o al 
lock-out, mientras dure el procedimiento de arbitraje. 
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SUB CAPÍTULO II: LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA 
 
1. DEFINICIÓN 
Es el procedimiento del dialogo que se desarrolla en medio del 
empleador y los trabajadores, mediante  sus respectivos representantes. Este 
dialogo está orientado a la obtención de acuerdos referidos en asuntos 
remunerativos, condiciones y productividad del trabajo, que reglamentan los 
vínculos laborales.  
2. PRINCIPIOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA 
Según el convenio N° 98 de la “Organización Internacional del Trabajo”, 
tenemos: 
2.1.Principio de la negociación libre y voluntaria 
El artículo número 4, del Convenio N° 98, señala que la 
negociación colectiva posee carácter voluntario y este constituye una 
figura muy importante dentro de la fundamentación de la libertad sindical. 
El comité de libertad sindical, señala, que ningún tipo de 
disposición que emane del Convenio N° 98, puede obligar a un estado a 
implantar  un método de convenios colectivos ante un determinado 
organismo, pues la participación gubernamental modificaría el carácter de 
las negociaciones.  
2.2.Libertad para elegir el nivel de la negociación 
Para realizar  la negociación colectiva a cualquier nivel, la empresa o 
compañía, la rama de la actividad, la industria  a nivel regional o nacional, 
se debe implementar medidas que sean correctas a las condiciones 
nacionales.  
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2.3.Principio de la buena fe 
Según el convenio número 154, señala que la negociación colectiva 
actuará únicamente si está liderada bajo la buena fe de ambos intervinientes, 
pero deja en claro que la buena fe no se obliga por ley, lo que significa que 
para alcanzar la buena fe, esta sería producto del de los esfuerzos voluntarios 
y continuados de ambos intervinientes.  
La importancia de este principio implica la necesidad  de pactar de 
buena fe; es decir, que al momento de realizar las negociaciones estas deben 
ser constructivas y verdaderas, con la finalidad de prevenir de esta manera 
los retrasos injustificados,  así  también como ejecutar los acuerdos que se 
pacten, el reconocimiento respectivo de organizaciones sindicales y sobre 
todo aplicar la buena fe. 
El convenio colectivo es una de las formas la cual permite normar las 
relaciones sociales entre el capital y el trabajo, es una herramienta de 
negociación de los sindicatos y uno de los focos de atención de los 
empresarios en la puja por mejorar la posición de los autores en la 
reglamentación permanente en los vínculos laborales y contractuales 
cristalizadas en el contrato colectivo. 
3. NIVELES DE NEGOCIACIÓN 
3.1.De empresa 
“La negociación colectiva se le atribuye a todos los empleados de la 
compañía, o a todos de una sección, especie o establecimiento de la 
empresa”. 
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3.2.Rama de actividad 
“Este nivel abarca a todos los empleados de una misma función 
económica”. 
3. De gremio  
“La negociación colectiva se fija a todos los empleados que desarrollan 
un mismo oficio o profesión en diversas empresas”.  
4. PRESENCIA DE VARIAS ORGANIZACIONES 
SINDICALES 
Cuando hay la existencia de varias organizaciones sindicales, la 
representación le corresponde al sindicato que afile la mayor parte  de los 
empleados, a este sindicato le corresponde la representación de la 
negociación colectiva. 
Si diera el caso que ninguna organización sindical agremie a la 
mayor parte de los empleados, la dirección le corresponde a los afiliados, 
salvo el caso que dos o más sindicatos de manera conjunta tengan 
asociados a la mayoría de los empleados, pueden acordar para actuar de 
forma conjunta y los trabajadores se verán representados  ante la misma 
negociación colectiva. 
5. INICIO DE LA NEGOCIACIÓN 
La negociación colectiva se inicia a través de la  exhibición del 
pliego de peticiones.  Es a nivel de empresa, la negociación  que se  
presenta directamente al empleador y de rama de actividad o gremio 
cuando se interpone ante la “Autoridad Administrativa de Trabajo”. 
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6. SUJETOS DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA 
6.1. Los empleadores 
La participación de los empleadores en este tipo de 
negociación colectiva se da mediante sus respectivos representantes. 
El empleador o los empleadores pueden ser una organización 
gremial empresarial o una razón social. El ejercicio de la 
representación o identificación de los empleadores se da mediante 
una asociación que congrega a todos los empleadores. 
6.2. Los trabajadores 
En relación a los trabajadores frente a una negociación, 
estos son representados a través de un sindicato, federación o 
confederación. En el suceso de que los empleados no se estén 
agremiaos a un sindicato, estos pueden firmar pactos colectivos. 
Nuestro sistema, frente a la negociación colectiva regula que los 
sindicatos que intervienen en una negociación, únicamente van a 
representar  a los trabajadores afiliados.  
6.3.  El Estado. 
En la negociación colectiva, el estado puede actuar como 
empleador o como ente regulador.  
7. CONTENIDO DEL PLIEGO DE RECLAMOS.  
Es el escrito mediante el cual se inicia  la negociación colectiva, este pliego 
según el MTPE contiene lo siguiente: 
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• “Denominación, número de registro y domicilio del organismo sindical, o 
a las indicaciones que permitan identificar al grupo de trabajadores que 
lo presente.” 
• “Nómina de los integrantes de la comisión negociadora, con las 
atribuciones de ésta.” 
• “Nombre o denominación social del empleador.” 
• “Proyecto de convenio colectivo” 
• “Copia de la comunicación remitida al empleador tratándose de 
negociaciones a nivel de empresa.” 
• “Firma de los representantes de los trabajadores.” 
8. PLAZO PARA PRESENTAR EL PLIEGO DE RECLAMOS 
Se debe realizar  no antes de los 60 días, ni después de 30 días calendarios 
anteriores a la fecha de vencimiento de la convención vigente. Si el pliego de 
reclamos es presentado con posterioridad al plazo que se señala líneas arriba, 
su duración se pospondrá en forma directa proporcional al retardo. 
9. ETAPAS DE LA NEGOCIACIÓN 
9.1.Negociación directa. 
Inicia dentro de los 10 días calendarios desde que se presentó el 
pliego de reclamos, le concierne a la “Autoridad Administrativa de 
Trabajo” admitir el pliego de reclamos. 
En esta fase de la negociación las partes se reúnen, con el único fin 
de buscar un desenlace al pliego de peticiones presentado, las partes 
intervinientes examinar las posibles soluciones, sin que se tenga que optar 
por la intervención de un tercero.  
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El término de la negociación directa se da mediante la firma del 
convenio colectivo. Este acuerdo es el resultado del convenio colectivo. 
Al término de la negociación directa y si se diera la situación de que 
los intervinientes no logran arribar a una solución con respecto al pliego 
de peticiones, una de las partes  puede dar por concluida e instar el 
principio de una conciliación.  
9.2.Conciliación 
“En esta fase de la negociación se da la intervención  de un 
conciliador, el cual utilizando los principios de flexibilidad y simplicidad, 
debe desempeñar un papel activo en la promoción del acuerdo entre las 
partes, con la finalidad que estas lleguen a una solución mutuamente 
satisfactoria en torno al pliego de reclamos.” MTPE, 2010 
En esta etapa se concentran los delegados de ambas partes, 
empleadores y trabajadores, y aceptan  la ayuda de un mediador, cuya 
principal función es exhortar a que las partes intervinientes alcancen un 
acuerdo.  
El intermediario, puede ser  un especialista del Ministerio del 
Trabajo o un tercero de una entidad privada, eso dependerá de ambas 
partes. 
Las reuniones de conciliación, se realizarán tantas veces como 
consideren las partes. Si se diera la situación de que una de las partes no 
concurra o concurriendo a las citaciones decide no seguir con ellas, se dará 
por concluida esta fase.  
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9.3.Arbitraje 
Se  desarrolla el arbitraje  como una opción alterna de la huelga, el 
cual consiste en el acuerdo de las partes en que un árbitro unipersonal o un 
tribunal arbitral, dependiendo de la situación, intervenga y ejecute el 
proceso arbitral emite un Laudo arbitral que contiene una de las propuestas 
señaladas por las partes. 
Si bien es cierto el laudo arbitral es de obligado cumplimiento, esta no 
se ejecuta como sentencia del tribunal, sino que por su naturaleza jurídica 
se asemeja a un convenio colectivo, que ordena a  las partes. 
9.4.La huelga 
La huelga es  una actuación colectiva,  iniciada por un conjunto de 
empleados, la cual  consiste  en oponerse a cumplir total o parcialmente el 
trabajo que les ha sido delegado. La huelga por lo general se usa como vía 
para ejercer opresión en las negociaciones ante el empleador, con la 
finalidad de alcanzar  una mejora en las condiciones económicas, o 
laborales, aunque puede surgir una  protesta en relación a otras esferas o 
ámbitos que generen malestar en los trabajadores.  
Con la huelga se evidencia el final del conflicto laboral y sobre todo 
que la negociación directa ha fracasado.  
9.5.El lock-out, cierre o paro  patronal 
Es un método de acción directa que se basa en la obstaculización 
parcial o total de las funciones de uno o varios establecimientos o 
actividades económicas, por decisión del empresario. A diferencia del 
derecho de huelga de los trabajadores, internacionalmente no existe norma 
alguna que reconozca al paro patronal como derecho.  
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10. CONVENCIÓN COLECTIVA DE TRABAJO 
10.1. Definición 
“La convención colectiva es el producto final de la negociación 
colectiva. Es la figura jurídica a través de la cal los conflictos de interés 
dejan de ser tales, para dar lugar a un acuerdo que con lleve a la solución 
de los conflictos y a la armonía laboral, y por ende a la paz social.” (Haro 
Carranza, 2009) 
La convención colectiva, regula los honorarios, las condiciones de 
trabajo y la productividad laboral, con respecto a lo relacionado entre los 
empleadores y trabajadores.  
Según el fallo contenido   en el “Expediente N° 008-2005-PI/TC”, en 
la cual define al convenio colectivo como “el acuerdo que permite crear, 
modificar o extinguir derechos y obligaciones referidas a remuneraciones, 
condiciones de trabajo, productividad y demás aspectos concernientes a 
las relaciones laborales.” (Haro Carranza, 2009) 
10.2.Características. 
El convenio colectivo de trabajo tiene las siguientes características:  
•  Quedan automáticamente adaptados a las cláusulas normativas de los 
contratos individuales. 
• El convenio colectivo rige a partir del día siguiente de la caducidad de 
la convención anterior o de ser el caso desde la fecha que se presentó 
el pliego reclamos. 
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• Está vigente mientras el periodo en el que acuerden las partes, y el 
caso de existir un pacto entre las partes, la duración del convenio seria 
de un año. 
• Las partes dentro del convenio, cuenta con la facultad de incorporar, 
previo acuerdo entre las partes, cláusulas de carácter permanente y de 
la misma forma de renovar de manera total o parcial las cláusulas 
fijadas mediante el convenio vigente. 
• Para la formalización del convenio, este se debe realizarse mediante  
escrito, se generan tres ejemplares, una para cada parte, incluyendo el 
tercero interviniente, el cual acciona en  representación de la 
“Autoridad Administrativa de Trabajo”, con la finalidad de poder 
registrar y archivar el convenio. 
•  “Si la negociación triunfa y se ha logrado llegar a un acuerdo 
beneficioso para ambas partes se continúa con la firma del convenio 
colectivo”. (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2010) 
10.3.Efectos  
El convenio colectivo de trabajo, posee fuerza vinculante, es decir 
ordena a quienes lo adopten y a las personas que les sea aplicable, así 
también como a los empleados que un futuro se incorpore. 
De la misma forma las partes logran realizar un convenio colectivo de 
trabajo, sin la necesidad de recurrir a un procedimiento de negociación. 
Para el debido registro se debe presentar el convenio en la Dirección de 
Negociaciones Colectivas del Ministerio de Trabajo.  
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10.4. Cláusulas  
El convenio colectivo de trabajo desarrolla las siguientes cláusulas: 
• Cláusulas normativas. Se refiere a las cláusulas que se incluyen en los 
contratos individuales de trabajo, las cuales se interpretan como 
reglamentación jurídicas durante la vigencia del convenio.  
• Cláusulas obligacionales.  Se refiere aquellas cláusulas que constituyen 
deberes y derechos de contexto colectivo laboral. 
• Cláusulas delimitadoras. Se refieren a las cláusulas que están 
destinadas a reglamentar el entorno y la duración del convenio colectivo 
de trabajo.  
 
SUB CAPÍTULO III: EL ARBITRAJE 
1. INTRODUCCIÓN 
El arbitraje es una vía o medio que sirve para solucionar un litigio, sin tener 
presentarse ante una jurisdicción ordinaria. Se considera al arbitraje como una 
estrategia que sirve y ayuda a la solución de conflictos, en conjunto con la 
mediación, negociación y conciliación.  
Según la Organización Internacional del Trabajo “manifiesta que el 
arbitraje es un procedimiento en el cual un tercero (que puede ser una persona 
física, una junta de árbitros o tribunal arbitral) ésta facultado para tomar una 
decisión que ponga fin al litigio. Si la decisión se refiere a un conflicto jurídico y 
supone la determinación de los derechos y las obligaciones de las partes, tiene 
una función similar a la de una sentencia judicial. Si  se refiere a un conflicto de  
interés (o económico), su efecto es  remplazar la negociación por un laudo que la 
tercera parte considera adecuado. En ambos casos, aun cuando el laudo arbitral 
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sea de obligado cumplimiento, habitualmente no es ejecutorio como lo es una 
sentencia judicial, sino que se asemeja por su naturaleza jurídica a un convenio 
colectivo.”  
Aquí las partes, en común acuerdo, nombran a un intermediario totalmente 
independiente a ellos,  denominado árbitro que interviene y se encarga de resolver 
el litigio. El árbitro o los árbitros que intervienen deben basarse y actuar en 
equidad, la decisión del árbitro tiene carácter vinculante y adquiere la 
denominación de laudo arbitral.  
2. PRINCIPIOS 
El arbitraje se rige bajo los siguientes principios: 
• Voluntariedad: Con este principio las partes se sujetan de manera voluntaria 
al dictamen de un  árbitro.  
• Igualdad: Aquí las partes que intervienen deben recibir un trato totalmente 
igualitario, es decir, efectuar las mismas obligaciones y derechos  para ambos 
intervinientes.  
• Contradicción: Con este principio las partes que intervienen en un arbitraje, 
sobre todo el demandado, tiene derecho a saber de qué se le acusa. 
• Audiencia: Mediante el presente principio se les otorga a las partes el derecho 
de exponer sus motivos o razones, ya sea de manera escrita o verbal.  
 
• Confidencialidad: Tanto las partes y el árbitro no pueden hacer público lo que 
se conoce durante el desarrollo del arbitraje, salvo acuerdo que se genere entre 
ellas.  
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• Libertad de configuración del proceso arbitral: Las partes cuentan con la 
libertad de establecer el proceso, incluso si este ya se ha iniciado, si están de 
acuerdo. 
3. JURISDICCIONALIDAD 
Según Vidal Ramirez, 2003, indica que “Al ocupamos de la incorporación 
del arbitraje a nuestra legislación hemos indicado que su asentamiento se produjo 
inicialmente en los ordenamientos procesales, especialmente en el Código de 
Procedimientos Civiles de 1912. Hemos de indicado también que el Código Civil, 
vigente legisló solo en sus aspectos materiales o sustantivos, como un contrato 
nominado y entre las fuentes de las obligaciones.” 
El Estado al organizarse y asumir la competencia de administrar justicia, 
la jurisdicción se convirtió, de esta forma, en una función netamente estatal. 
Entendiéndose así a la jurisdicción como la soberanía del Estado, como la potestad 
de la autoridad ejercida en representación del Estado, la competencia de las 
autoridades por causa de la materia o del territorio y como atribución de los 
órganos del Estado constituidos para resolver reclamos o controversias, no solo 
en el ámbito judicial. 
El arbitraje estuvo limitado únicamente a la normatividad comprendida en 
el Código de Procedimientos Civiles, hasta la Constitución Política de 1979, pese 
al antecedente señalado por la carta magna de 1839, que establece que el derecho 
a recurrir al arbitraje estaba garantizado constitucionalmente. 
En la Asamblea Constituyente de 1978, se propuso el reconocimiento del 
arbitraje como función jurisdiccional. Al discutirse esta norma, se generó un 
intenso debate técnico-jurídico al considerarse el arbitraje como una jurisdicción 
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autónoma del Poder Judicial. Este debate concluyó con la adopción de la norma 
constitucional que se establecía como una excepción a esa unidad y exclusividad 
la de la jurisdicción arbitral. El mismo Aramburú Menchaca justificó su posición 
defensorista del reconocimiento del arbitraje como función jurisdiccional. 
4. CLASIFICACIÓN 
El arbitraje se clasifica en lo siguiente: 
4.1. Arbitraje voluntario 
También conocido como arbitraje convencional, tiene como 
fundamento la voluntad de las partes al momento de resolver una 
controversia, es decir ambas partes libremente optan por someter la Litis a 
un arbitraje.  
Las partes, el empleador y los trabajadores, pueden celebrar su 
acuerdo arbitral a través de las siguientes modalidades: 
• Mediante un pacto arbitral, que tiene carácter de un acuerdo 
autónomo.  Aquí los intervinientes han solemnizado un contrato con 
anterioridad, donde acuerdan que para solucionar algún de conflicto 
al momento de ejecutar el contrato, van acudir a la vía arbitral para 
llegar a una solución.  
• A través de una cláusula arbitral, la cual debe estar inmersa en el 
contrato principal, aquí las partes señalan que, en el caso de la 
existencia de un conflicto relacionado con la aplicación, interpretación 
o la modificación de alguna cláusula, la Litis será sometida a arbitraje. 
Las partes deciden de manera previa someterse ante un arbitraje, con 
la finalidad de solucionar un futuro conflicto.  
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4.2. Arbitraje potestativo 
Según Serna Calvo, se conoce a este tipo de arbitraje como 
unilateralmente perceptivo. 
Es generado a partir de la petición de una las partes y de esta 
manera ambas partes se someten ante él. 
El arbitraje potestativo les da a los trabajadores la alternativa de 
que en el caso que la negociación directa se frustre, puedan inclinarse por 
hacer valer su derecho a la huelga, así como también el de someter el 
conflicto ante un tercero. 
El arbitraje potestativo podrá ser impuesto únicamente ante las 
siguientes situaciones:  
• “Si no hay un acuerdo entre ambas partes en la primera negociación en 
su nivel o contenido”. 
• “Cuando existe actos de mala fe, que dilatan, evitan o entorpecen la 
ejecución de un acuerdo”. 
4.3. Arbitraje obligatorio o forzoso 
Excluye la voluntad de las partes. Este arbitraje obligatorio se 
genera como resultado de una normatividad de carácter general, cuya 
finalidad es no permitir que el problema que se presenta quede abierto. 
El arbitraje es sometido ante una autoridad pública o ante un órgano 
arbitral público. En este tipo de arbitraje el estado es quien resuelve el 
conflicto laboral, en el caso donde las partes no han logrado resolverlo, 
con el propósito de poder garantizar la paz social, por ejemplo, cuando se 
realizan huelgas prolongadas.  
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Según los autores Boza Pro & Aguinaga Meza, señala  que, “el 
arbitraje obligatorio, por su parte, es aquel impuesto a las partes por el 
Estado, debiendo aquellas acudir necesariamente a un tercero para la 
solucion del conflicto.” 
La diferencia entre el arbitraje voluntario y obligatorio estriba, en  
que el primero  se da por iniciativa de las partes que celebran un convenio 
arbitral y el segundo,  se genera  mediante la iniciativa de la ley, que 
dispone la celebración de un convenio arbitral.   
5. CONVENIO ARBITRAL  
5.1. Definición  
Es un convenio voluntario que se genera entre empleador y 
trabajadores, con la finalidad de solucionar el conflicto, que surge de un 
vínculo tanto contractual como no contractual, constituya o no un proceso 
judicial.  
5.2. Antecedentes históricos y legislativos 
El convenio arbitral, en el Perú, anteriormente se denominaba 
cláusula compromisoria que una estipulación en donde los empleadores se 
veían comprometidos a llevar a arbitraje los futuros controversias, 
sustrayéndolos de la jurisdicción ordinaria. 
El compromiso arbitral, era el acuerdo de manera definitiva que se 
celebraba en función del cumplimiento de la cláusula compromisoria. La 
anterior Ley General de Arbitraje, elimino esta cláusula compromisoria de 
nuestra legislación.  
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En relación al primer precedente del arbitraje en nuestra 
legislación, este se encuentra en el Código de Enjuiciamiento en Materia 
Civil del Perú de 1852.  
5.3. Caracteres  
• Este convenio es un acto bilateral de las partes. 
• No solo genera efectos en quienes lo celebran, sino que también a sus 
sucesores. 
• Las partes pueden acordar penalidades en el caso de incumplimiento. 
• Para asegurar el correcto cumplimiento del laudo arbitral y de la misma 
manera concederles facultades especiales a los árbitros al momento de 
ejecutar el laudo, se establecen garantías.  
• Este convenio puede llegar a ser un hecho unilateral, en el caso de mortis 
causa, aquí el testador establece como última voluntad el cumplimiento del 
convenio a sus sucesores y causahabientes.  
5.4. Capacidad para celebrarlo 
Para la celebración de un convenio arbitral, se exige el cumplimiento 
de los requerimientos de validez que se establecen en el Artículo 140 del Código 
Civil, siendo la exteriorización de la voluntad de los sujetos intervinientes, un 
requisito indispensable para la realización del convenio arbitral. 
Este, frente a personas físicas puede ser celebrado de manera directa 
por el interesado o por un representante. La parte interesada tiene que ser un 
sujeto con capacidad de ejercicio, no debe estar sometido en ningún tipo de 
causal que le impida ejercer sus derechos. En el caso de celebrar el convenio 
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arbitral a través de un representante, este debe contar con la facultad especial de 
celebrar poder celebrar dicho convenio. 
Cuando el convenio arbitral se celebra entre personas jurídicas, se 
requiere que el representante tenga también la facultad especial.  
5.5. Formas 
La Ley General de Arbitraje, prescribe que el convenio arbitral a través 
de su trascendencia e importancia, prescribe forma Ad Solemnitatem. 
El convenio arbitral tiene la obligación de pactarse por escrito, bajo la 
sanción de la nulidad, demostrando la existencia y el fondo del mismo, 
adquiriendo la debida formalidad.  
Si bien es cierto se señala que el convenio arbitral, adquiere la forma 
Ad Solemnitatem, este no adopta la firmeza que es propia de esta formalidad. 
Únicamente es necesario que el convenio sea realice por escrito, ni la necesidad 
de precisar si se trata de un instrumento público o es un documento privado. 
Dicha flexibilidad se colige en el Artículo 10, de la Ley General de Arbitraje, 
debido a que no solamente a través de un documento suscrito entre las partes, 
evidencia la existencia del convenio, sino que también se puede dar mediante la 
permuta de carta o cualquier forma de comunicación que acredite prueba 
documental de la manifestación de los intervinientes para someterse a un 
arbitraje.  
Esta flexibilidad se evidencia, cuando se concreta por escrito, a pesar 
de no existir pacto previo.  Sse somete la controversia por iniciativa de una de 
las partes a la decisión de árbitros que aceptan resolver el conflicto, siempre que 
medie asentimiento posterior de la otra parte. Esta aceptación se entiende 
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cuando, notificada la parte que no tomó la iniciativa, se apersona o comparece 
al Tribunal Arbitral sin formular objeción. 
5.6. Contenido 
El convenio arbitral tiene un contenido propio que establece tanto la 
referencia de la intención de las partes de solucionar sus controversias a través 
el arbitraje, así también como las especificaciones de la forma en la que se debe 
desarrollar el arbitraje y cuáles serían las obligaciones que tendrían que cumplir 
y asumir ambas partes.  
El Artículo 4, de la Ley General de Arbitraje, establece que “las partes 
pueden someterse de forma exclusiva y excluyente a la jurisdicción arbitral”.  
“Las materias que generan contenido al convenio arbitral son diversas y 
ellas deben hacer referencia al objeto del arbitraje, cual es la clase  de arbitraje 
en el que se van a someter, si  este es  nacional o internacional , el nombramiento 
de los árbitros y las  facultades que se les confiera, las obligaciones que contraen 
las partes y en los  casos de incumplimiento, las debidas sanciones,  la sede del 
Tribunal Arbitral, el idioma del proceso,  las normas de procedimiento, cómo 
debe funcionar el Tribunal, los plazos, el recurso de apelación  y demás aspectos 
que consideren  las partes intervinientes”.  
Ambas partes se encuentran ante la obligación de generarle al convenio 
arbitral un fondo imparcial. Según el artículo 14 de la Ley General de Arbitraje 
se señala que “se sanciona con la nulidad del convenio en los casos donde se 
genere cierto privilegio o algún beneficio a una de las partes”.  
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5.7. Objeto del convenio 
Se basa en el vínculo jurídico que une a las partes que celebran el 
convenio. Al generarse debe ser físicamente posible, esto quiere decir que los 
derechos, obligaciones y deberes deben existir o en todo caso tiene la posibilidad 
de existir, a la vez deben estar conforme a nuestro ordenamiento jurídico y ser 
susceptibles de poder ser identificado.  
La diferencia del objeto del convenio arbitral y el objeto del arbitraje, es 
que en esta última el objeto viene a ser la materia del conflicto. La ley General de 
Arbitraje reglamenta, que el objeto del arbitraje preceptuando aquello que es 
susceptible de someterse a la decisión de los árbitros y aquello que no pueda ser 
resuelto por ellos, será hará uso de la interpretación de las normas legales 
pertinentes.  
5.8. Principalidad  
El convenio arbitral tiene el carácter de principal, ya sea que este conste 
o no en un documento que este designado únicamente para hacer constar de su 
contenido.  
Por eso, la Ley General de Arbitraje en su artículo 10, para el arbitraje 
nacional, y en su art. 106, para el arbitraje internacional, ha pronosticado que, 
“además de figurar en un acuerdo independiente, el convenio arbitral puede 
constar en una cláusula que se incluya en el contrato”. 
El artículo 11 de la Ley General de Arbitraje, permite también la 
consideración en las Cláusulas Generales de Contratación y en los Contratos de 
Adhesión, siempre y cuando el convenio arbitral haya sido conocido usando la 
diligencia ordinaria. 
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6. PROCEDIMIENTO ARBITRAL 
El  arbitraje es el resultado de la aprobación de las partes que deciden 
concurrir ante el arbitro antes de acudir al poder judicial; también, se puede 
acordar  las normas por las que se guiará el proceso, sea de manera  directa  a 
través de reglas a las que los árbitros  deben ceñirse, o de manera  indirecta, en 
donde es la institución arbitral la que emite las reglas del procedimiento a las que 
las partes se someterán;  también  cabe la posibilidad que  las partes encarguen a 
los árbitros intervinientes  la elaboración de las reglas procedimentales. 
Los árbitros deben intervenir con cierta autonomía, sin la necesidad de las 
exigencias de un proceso judicial, siempre amparando la igualdad entre los 
intervinientes, teniendo la posibilidad de ser atendidos y sobre todo el derecho a 
una solución imparcial. 
Nuestra ley señala que las partes pueden concertar el lugar y las reglas a 
las que se sujeten.  
Si dentro de los diez días siguientes al estar de acuerdo con la presencia de 
un  árbitro único o del último de los árbitros, las partes no se ponen de acuerdo, el 
árbitro o los árbitros deciden el lugar y las reglas a las que se van a someter en el 
proceso, siempre atendiendo al interés de los afectados. Durante el desarrollo del 
convenio arbitral las partes deberán ser tratadas con igualdad y concederles la 
oportunidad de hacer valer sus derechos.  
El art.  34, de la Ley Nº 26572, establece: 
• “La parte que formula su pretensión ante los árbitros lo hará dentro 
de 8 días de notificado la instalación del Tribunal Arbitral debiendo 
ofrecer pruebas”. 
50 
 
 
 
• “Citar al demandado para que, dentro de 8 días, manifieste que 
convenga a su derecho y ofrezca la prueba correspondiente”. 
• “Los árbitros citaran a las partes a audiencia de conciliación a fin de 
proporcionar un arreglo entre ellas o aclarar la existencia de hechos 
controvertidos”. 
• “Los medios probatorios se actúan en una o más audiencias en un 
plazo que no excederá de 15 días”. 
• “Producida la prueba los árbitros pueden solicitar a las partes un 
alegato escrito.” 
7. CONCILIACIÓN EN SEDE ARBITRAL 
Dentro del desarrollo del arbitraje, la ley prevé una audiencia de 
conciliación que se genera entre las partes intervinientes, es aquí donde los 
árbitros fomentan un acuerdo que podría dar por finalizado el conflicto o también 
puede aminorar las cuestiones controvertidas. Con esto queda demostrado que los 
árbitros que intervienen deben tratar de acercar a ambas partes, de manera 
armónica con el fin de resolver el conflicto.  
El árbitro, es quien tiene la capacidad de considerar, si se da o no, la 
oportunidad de realizar una conciliación. Demostrando así la libertad con la que 
cuenta el árbitro para convocar o no a las partes, así como el modo para realizarla.  
El acuerdo que se genere puede registrarse en forma de laudo y 
adquiriendo así la calidad de cosa juzgada.  
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8. COSTOS DEL ARBITRAJE 
La simplicidad, la informalidad y la celeridad en el procedimiento arbitral, 
evita trámites superfluos, como la presentación de pruebas triviales, que 
contribuyen a la economía y hacen el arbitraje ser menos costoso. 
El envío procesal es de oficio y se encarga el Tribunal Arbitral, quien 
contribuye a aminorar los costos. 
Si se regulara los honorarios, en un juicio arbitral generaría un menor 
interés de los litigantes y podría afectar la forma de ingresos de los abogados.  
Optar por el arbitraje significa elegir un sistema con reglas distintas a la 
vía judicial, llevándonos a pensar en un cambio de mentalidad en las partes; así 
como en los abogados, peritos o árbitros; de esta forma, es fundamental replantear 
estilos tradicionales para fijar el monto de las remuneraciones profesionales de los 
juristas.  
9. LAUDO ARBITRAL 
9.1. Definición 
Es el fallo que manifiestan los árbitros para dar por finalizado un 
conflicto, dando cumplimiento a su labor como árbitro.  
Con los árbitros, es totalmente distinto, debido a que sus funciones y 
facultades nacen de un acuerdo, al finalizar el conflicto desaparecen sus 
facultades. 
El artículo 65, de la LRCT, manifiesta que: “El laudo no podrá 
establecer una solución distinta a las propuestas de las partes, ni combinar 
planteamientos de una y otra. El laudo recogerá en su integridad la propuesta 
52 
 
 
 
final de una de las partes. Sin embargo, por su naturaleza de fallo de equidad, 
podrá atenuar posiciones extremas” 
9.2. Recursos contra el laudo 
El artículo número 59  de la Ley Nº 26572, señala que “los laudos 
son definitivos, y no procede contra él, los recursos expresamente autorizados 
por ley”.  
Según el artículo número 70, de la Ley Nº 26572, los recursos que la 
ley otorga para actuar contra el laudo son:  apelación y  anulación, estos no son 
acumulables o se pueden formular  de manera subsidiaria, alternativa o 
sucesiva; al invocar uno de ellos, el otro resulta improcedente. 
 
9.1.1. Recursos de apelación 
Se formula contra un laudo que se considera anulable, con la 
finalidad de identificar un posible error de los árbitros. 
Un órgano superior en jerarquía se encargar de revisar el fallo 
para confirmarlo, modificarlo o en todo caso revocarlo. El recurso de 
apelación finaliza con una sentencia  del órgano superior, que confirma 
su modificación ya sea de manera total o parcial. 
La apelación del aludo depende de los litigantes y pueden 
formular un sistema arbitral de sentencia única o establecer un recurso 
de apelación, pudiendo en este último caso disponer libremente ante 
quien se sustanciará el mismo y las condiciones bajo las cuales actuará. 
Se interpone el recurso de apelación en el caso que se haya 
pactado de manera previa, o en el caso de que provenga del reglamento 
de la institución a la que las partes han sido sometidas. 
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Según art. 62, inc. 2, de la Ley Nº26572, establece que “la 
facultad de las partes es poder implementar una apelación ante una 
segunda instancia arbitral. Se interpreta que, en caso de silencio o duda, 
el recurso se tramita ante árbitros diferentes de los que distaron el aludo, 
que integran un Tribunal de tres árbitros elegidos en la misma forma 
que se eligieron a los árbitros de primera instancia, o en su defecto de 
acuerdo a las disposiciones supletorias de la ley”.  
 
9.1.2. Recursos de anulación 
Se plantea este recurso cuando se pretende  invalidar el fallo 
emitido  por los árbitros, debido al no cumplimiento con los 
requerimientos que la ley exige; por ello, los mecanismos de 
impugnación no resultan disponibles por las partes al sustentarse en 
cuestiones de orden público. 
Este recurso no  revisa el fondo del fallo emitido por los árbitros, 
sino se enfoca en el cumplimiento de los recaudos legales, sin analizar el 
acierto o desacierto de la decisión adoptada en el aludo; se tramita ante 
el Poder Judicial, y se resuelve sobre la validez o nulidad del laudo, 
quedando prohibido el juez revisar el fondo de la Litis. 
La anulación del aludo se considera inadmisible sino se prueba 
alguna de las causales que están contempladas en el artículo  73, de la 
Ley Nº26572, como son: 
• “El recurso  debe formularse ante los propios árbitros en sede arbitral”. 
• “Cuando una de las partes no ha sido notificada de la designación de 
un árbitro, impidiéndole así hacer valer su derecho de defensa”. 
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• “Que la composición del Tribunal no se ajuste al convenio”. 
• “Que se haya laudado sin las mayorías recurridas”. 
• “Que el laudo se expida fuera del plazo”. 
• “Que se haya laudado sobre materias no han sido expresadas o 
sometidas a decisión de los árbitros”. 
Como lo señala el art. 71, de la Ley Nº26572, “el recurso de anulación 
debe plantearse dentro de los diez días hábiles desde que se fue notificado 
el laudo de primera o de segunda instancia directamente ante la Sala Civil 
de la Corte Superior de la sede del lugar del arbitraje anulando el recurso 
la Sala requerida mediante oficio las actuaciones de los árbitros. Una vez 
recibido el expediente se pronunciará sobre si el recurso es admisible o 
no. De ser admisible, correrá traslado a las partes por cinco días para 
expresar lo conveniente en razón a su derecho y ofrecer pruebas 
pertinentes y de ser admitidas las pruebas, estas se deberán actuar en un 
plazo de diez días”.  
La decisión que emita la instancia judicial puede ser favorable o no, de 
no serlo, el laudo arbitral deviene en firme con posibilidad de promover 
judicialmente su ejecución. Según el art.77, de la Ley Nº 26572 menciona 
que “la sentencia judicial es irrecurrible, quedando así agotada la sanción 
judicial contra el laudo”. 
• “De anularse el laudo arbitral, queda restablecida la competencia a 
nivel judicial”. 
• “Si se anula por un vació de procedimiento, en que la parte no haya 
hecho valer su derecho, se remitirá la causa a los mismos árbitros para 
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que reconozcan el proceso arbitral en el mismo estado en que se 
produjo la contienda”. 
• “De anularse el aludo, por no haberse ajustado a lo pactado en la 
composición del Tribunal, quedan en libertad las partes de elegir 
nuevo árbitro, esto por provenir del convenio valido, que implica la 
renuncia a la vía judicial”. 
• “Si se anula por haber laudado los árbitros en violación de las 
mayorías recurridas se devolverá la causa, para que dicten un nuevo 
laudo”. 
• “Si se anula por haber laudado fuera del plazo o sobre puntos no 
sometidos en su discusión, o de haber sido anulado de oficio por no 
ser la materia arbitrable, quedara restablecida la competencia 
judicial”. 
De la misma forma el artículo 77 de la Ley Nº 26572, indica que “solo 
procede contra lo resuelto por la Corte Superior el recurso de Casación, 
si el laudo ha sido anulado total o parcialmente”. 
10. TRIBUNAL ARBITRAL 
10.1. Definición  
Es aquel que cuenta con la facultad sobre su propia competencia, inclusive 
con respecto a la existencia y validez de un pacto arbitral.  
Si el fallo del tribunal arbitral deviene en nulo, esto no determinara la 
nulidad de dicho convenio, toda vez que el convenio que  es parte de un 
contrato, es considerado totalmente autónomo de las demás estipulaciones.  
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Para formular oposición debe realizarse al momento de presentar la 
contestación.  En el caso de que las partes no estén impedidas de formular la 
oposición, por el motivo de haber designado a un árbitro o haber participado 
en la designación, la oposición se formulará de manera inmediata, sin embargo 
puede suceder que el tribunal arbitral presente una oposición más tarde de 
considerar justificada la demora.  
Con respecto a la decisión del tribunal arbitral, no procede impugnación 
alguna, si la oposición es desestimada.  
 
10.2. Composición del tribunal arbitral. 
En relación a la composición de tribunal arbitral, las partes pueden 
nombrar de forma libre los números de los árbitros, si entre las partes no se 
llega a un acuerdo, los árbitros serán tres. De la misma forma se pueden 
nombrar árbitros suplentes, sin generar obstáculo alguno el país de origen de 
los árbitros. 
De no existir un acuerdo con respecto al número de los árbitros, las partes 
pueden nombrar a un árbitro y el tercero será nombrado por decisión del 
tribunal.  Si una de las partes no designa a su árbitro dentro del plazo de diez 
días establecidos, desde que se recibió el requerimiento de la otra parte, o 
sucede que los dos árbitros propuestos por las partes no se llegan a acuerdo con 
respecto al nombramiento, la elección de los árbitros la realizará la institución 
que el interesado indique. 
La institución arbitral será la que se encuentre en el lugar donde debe 
realizarse el arbitraje. 
57 
 
 
 
S hubiese un arbitraje con arbitro único o cuando las partes acuerden 
elegirla de mutuo acuerdo, si no llegan a un acuerdo trascurrido diez días de la 
primera propuesta, la designación se hará por la institución arbitral que señale 
cualquiera de las partes, a falta de designación del presidente del tribunal 
arbitral, asumirá tal condición de árbitro designado. 
10.3. Designación de árbitros por el juez.  
Se da en la situación donde las partes no llegan a acuerdo para designar a 
los árbitros y de la misma manera no son designados por la institución arbitral.  
Según a lo mencionado en el art. 23, de la Ley 26572, refiere que, “si en 
el caso que las partes no hayan solicitado de manera previa el nombramiento 
de los árbitros, esta será bajo las instancias del juez especializado en lo civil, al 
que las partes se hubieran sometido de manera expresa”.  
Al momento de nombrar al árbitro debe tenerse en cuenta las condiciones 
que se han establecido. 
 
SUB CAPÍTULO IV: EL ARBITRAJE POTESTATIVO 
1. DEFINICIÓN 
También denominado arbitraje unilateral o voluntario vinculante.  En este 
tipo de arbitraje uno de los intervinientes ha decidido subyugar el diferendo a 
arbitraje y la otra parte va a quedar sujeta a los efectos que este genere.  
Mediante la Resolución Ministerial 076-2012-TR, que aprueba la directiva 
general: “Lineamientos para la intervención administrativa en conflictos laborales 
colectivos: los llamados extraproceso, la preferencia por el arbitraje potestativo y 
la intervencion resolutoria como facultad excepcional.”, define al arbitraje 
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potestativo: “mecanismo extrajudicial mediante el que, en función de una 
prerrogativa normativa —inspirada en la jurisprudencia constitucional—, las 
partes se encuentran facultadas para someter la solución del conflicto a la decisión 
de un tercero, ajeno a ellas, con competencia para resolverlo a través de un laudo 
o fallo arbitral; quedando obligada la otra parte a dicho sometimiento y decisión.”  
En la negociación colectiva, el arbitraje no posee un carácter voluntario 
sino potestativo, debido a que una de las partes tiene la capacidad de obligar a la 
otra a terminar el conflicto mediante la intervención de un árbitro. 
Es excepcional y procede sólo en dos supuestos: 
• “Las partes no se ponen de acuerdo, en la primera negociación, en su nivel o 
contenido y”; 
• “Durante la negociación se advierten actos de mala fe que tengan por efecto 
dilatar, entorpecer o evitar el acuerdo”. 
2. BENEFFICIOS 
El arbitraje potestativo, genera los siguientes beneficios: 
• Permite establecer el nivel de la primera negociación colectiva, cuando las 
partes no se ponen de acuerdo para dicho fin. 
• Evita la demora innecesaria del procedimiento de negociación colectiva. 
• No es necesario la  suscripción previa de un acuerdo arbitral entre las partes. 
• Resuelve situaciones de mala fe negocial, en las que una de las partes dilate, 
entorpezca o evite el avance en el trato directo. 
• Protege a la parte que actuó de buena fe y que demuestra cumplir con los 
requisitos establecidos. 
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• Cuando fracasa la negociación colectiva, resulta ser la mayor garantía para 
solucionar el conflicto laboral. 
• La especialidad de los árbitros y la singularidad de los casos resultan la mayor 
garantía para la obtención de una solución justa y eficiente.  
• El procedimiento se rige por los principios rectores de oralidad, sencillez, 
celeridad, inmediación y lealtad. 
• Los honorarios de los árbitros son asumidos por ambas partes, según las tasas 
que establece la ley. En cada caso, los sindicatos deberán analizar el costo del 
arbitraje y comparar sus consecuencias a largo plazo frente a los costos y 
efectos de que tienen otro tipo de medidas alternativas como la huelga. 
• Permite solucionar los conflictos colectivos y, por ende, lograr la paz social al 
representar una alternativa de solución del pliego de reclamos. 
3. CARÁCTER IMPOSITIVO 
Mediante fecha, 26 de mayo de 2014, se publicó la Sentencia del Tribunal 
Constitucional  de  expediente 3242-20120-PA/TC (Caso FETRATEL), que 
amplía algunos aspectos ya desarrollados en la Sentencia del Tribunal 
Constitucional 03561-2009-PA/TC (Caso SUTRAMPORC) y su resolución 
aclaratoria respecto a la procedencia del llamado “arbitraje potestativo”; es decir 
aquel arbitraje que a criterio del TC peruano permite imponer a la otra parte el 
arbitraje, aún en contra de su voluntad en el marco de un conflicto laboral 
colectivo. 
En la Sentencia, se determinó que “durante el proceso de negociación 
colectiva, el arbitraje tiene carácter potestativo y por tanto, basta que una de las 
partes decida someter alguno de los puntos materia de negociación a arbitraje para 
que la otra parte deba aceptarlo y aún en contra de su voluntad”. 
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La posición del Tribunal convierte al arbitraje potestativo en una opción en 
donde puede someterse cualquiera de las partes cuando así lo desee o no, incluso 
en contra de la voluntad de la otra parte. 
3.1. La posición del TC en el caso SUTRAMPORPC: 
El término “arbitraje potestativo” fue usada en la Sentencia del Tribunal 
Constitucional del expediente número 3561-2009-PA/TC (Caso 
SUTRAMPORC) publicada el 29 de setiembre de 2009 y en su resolución 
fecha 10 de junio de 2010. 
El Tribunal Constitucional, aplicó control difuso, disponiendo la 
inaplicación del primer párrafo del artículo número 45 del D.S. 010-2003-
TR, en el cual establece que “de existir el caso en donde las partes no llegan 
a ponerse de acuerdo en el nivel en que entablaran la primera negociación, 
ésta debería llevarse a nivel de empresa”. El Tribunal, considera en el 
artículo 28 de la Constitución Política del Estado Peruano, dicha 
imposición legislativa iría contra el carácter voluntario y libre que 
caracteriza a la negociación colectiva.  
El Tribunal Constitucional manifestó que “si  las partes no se ponen de 
acuerdo con respecto al  nivel en que se entablaría la primera negociación, 
este debería ser determinado a través  de arbitraje”. Ahora bien, en el Caso 
SUTRAMPORP, se originó cierta incertidumbre por cuanto hasta ese 
momento, las dos únicas modalidades de arbitraje reguladas por el D.S. 
010-20013-TR eran el arbitraje voluntario y el arbitraje obligatorio. “El 
primero de ellos, nace de la voluntad de las partes de querer someter la 
controversia a arbitraje en caso las etapas de trato directo y conciliación 
no hubiesen sido fructíferas. Por otro lado, el arbitraje obligatorio, se 
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norma en los casos en que una huelga se prolongue excesivamente en el 
tiempo, comprometiendo gravemente a una empresa o sector productivo, 
o derive en actos de violencia, generando así graves resultados”. 
No obstante, en la Sentencia del Tribunal Constitucional del Caso 
SUTRAMPORP, el Tribunal creó un tercer tipo de arbitraje al que llamado 
“potestativo”, el cual “se da cuando una de las partes tiene la capacidad de 
obligar a la otra a heterocomponer el desacuerdo a través de la intervención 
del árbitro y de la misma forma  el  llamado a determinar el nivel de 
negociación ante la falta de acuerdo, es el arbitraje  potestativo, y no el 
arbitraje voluntario”. 
 
3.2. El desarrollo legislativo del arbitraje potestativo y los supuestos de 
procedencia en los casos de “mala fe” negocial: 
En la Sentencia del Tribunal Constitucional del Caso SUTRAMPORP 
se refirió que “el derecho fundamental a la negociación colectiva implica 
el deber de las partes de negociar con lealtad y buena fe, nunca señaló que 
el arbitraje potestativo fuese procedente también en los casos de mala fe 
negocial”. 
El legislador a través del Decreto Supremo N° 014-2011-TR modificó 
el Decreto Supremo N° 011-92-TR agregando el artículo 61-A en el que 
estableció dos supuestos de procedencia del arbitraje potestativo: 
• “Cuando las partes no se ponen de acuerdo en la primera negociación, 
en el nivel o su contenido; causal concordante con lo dispuesto por el 
TC en la STC del caso SUTRAMPORPC y su resolución aclaratoria”; 
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• “Cuando durante la negociación del pliego se adviertan actos de mala 
fe, que tengan por efecto dilatar, entorpecer o evitar el logro de un 
acuerdo”. Inmediatamente, los supuestos de mala fe fueron regulados a 
través de la resolución Ministerial N° 284-2011-TR. 
En la Sentencia del Tribunal Constitucional, del Caso FETRATEL, era 
un claro ejemplo de que el Perú se venía desarrollando el “arbitraje 
potestativo”. 
3.3. Nuevos supuestos de procedencia del arbitraje potestativo de acuerdo a 
la STC recaída en el expediente N° 3243-2012-PA/TC (Caso 
FETRATEL) 
En la Sentencia del Tribunal Constitucional, difundida por el TC el 26 
de mayo de 2014, la parte demandante interpone el proceso constitucional 
de amparo pues ante el fracaso de las etapas de trato directo y conciliación, 
deseaba que la controversia respecto al Pliego de Reclamos 2009-2010 
fuese resuelta a través de un proceso arbitral.  
Por otro lado, la parte demandada consideraba que “al no existir un 
acuerdo voluntario para someter la controversia a arbitraje no era posible 
resolver dicha controversia a través de un proceso arbitral”. Es decir que, 
en el presente caso, no se encontraba ni ante la imposibilidad de las partes 
de ponerse de acuerdo con respecto al nivel en que debería realizarse la 
primera negociación, y tampoco se habían señalados actos de mala fe 
negocial. 
El Tribunal, señalo que existía del lado de la parte demandada una 
conducta de obstaculización en la negociación colectiva, pues se negaba a 
negociar mediante arbitraje.  
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El Tribunal se equivoca al momento de  indicar que “el arbitraje 
constituye un método de negociación”, pues resulta evidente que a través 
de un arbitraje la resolución de la controversia queda en manos de un 
tercero llamado árbitro, por lo que no es pertinente afirmar que el arbitraje 
pueda constituir una forma de negociación; el Tribunal también señala que 
en  la negociación colectiva, el arbitraje tiene siempre el carácter de 
potestativo, esto quiere decir, que se aparta de los supuestos desarrollados 
en la Sentencia del Tribunal Constitucional del Caso SUTRAMPORP y 
donde  concluye ahora que cuando una de las partes invoque el arbitraje, 
la otra debería aceptarla. 
El Tribunal concluye que “el arbitraje regulado en el artículo 61 del 
D.S. 010-2003-TR es siempre de carácter potestativo”, pues así lo ha 
establecido el propio Tribunal en la Sentencia del Caso SUTRAMPORP y 
el D.S. 014-2011-TR, donde señalan  “de haberlo solicitado los 
trabajadores, las partes podrán someter el diferendo a arbitraje”, el 
Tribunal Constitucional considera ahora que “si las partes no  llegan a un 
acuerdo en las etapas de trato directo y conciliación, cualquiera de las 
partes, si lo desea, puede obligar a la otra a someter el conflicto a  
arbitraje”.  
Adicionalmente el Tribunal Constitucional establece que, “a la 
finalización de la negociación directa, o de la conciliación de ser el caso, 
cualquiera de las partes podrá someter la decisión del diferendo a 
arbitraje”.  
El artículo 46 del Decreto Supremo N° 011-92-TR citado por el 
Tribunal, se podía evidenciar que existía preocupación respecto al 
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arbitraje. Dicho artículo  refiriere: “Con motivo de la aplicación de los 
dispositivos legales se vienen presentando casos en la Negociación 
Colectiva en que, no obstante haber acuerdo de partes para someter el 
diferendo a arbitraje, una de ellas incumple el convenio y no designa a su 
propio árbitro originando de este modo la paralización del trámite y 
solución de la Negociación Colectiva, por lo que es preciso adoptar las 
acciones pertinentes y expedirse la norma complementaria 
correspondiente (…)” 
CAPÍTULO III: MATERIALES Y MÉTODOS 
1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
1.1. Por su profundidad 
Es descriptiva - explicativa, porque además de describir la 
situación problemática, trató de explicarla, siendo para ello 
necesaria la explicación de causas y efectos. El presente trabajo de 
investigación describe los conflictos laborales, el proceso de la 
solución de conflictos, el arbitraje y sus clases. Mediante el debido 
análisis que se generó, nos permitió realizar la investigación y de 
esta manera realizar las debidas conclusiones. 
 
2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
  El diseño de la investigación que se utilizó es no experimental, 
debido a que no se manipuló variables.   
3. MATERIAL DE ESTUDIO 
 El material de estudio utilizado en presente trabajo de investigación fue: 
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- “Texto Único Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de 
Trabajo.” 
- “Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.” 
- DS N° 009/2017-TR del 31/05/2017, que modifica el “Reglamento del 
TUO de la LRCT.” 
- El convenio número 87. 
- El convenio número 98. 
4. MÉTODOS 
4.1. Métodos de investigación 
4.1.1. Deductivo 
Este método se basa en la utilización de conclusiones generales 
con la finalidad de obtener respuestas particulares.  
Mediante este método se recabo la información necesaria 
relacionada a las disputas laborales, procedimiento para la 
conclusión de conflictos laborales, el arbitraje y sus clases, de 
esta forma, con la recaudación de la información nos sirvió para 
obtener conclusiones de cada tema en particular.  
 
4.1.2. Inductivo  
“Cuando se emplea como instrumento de trabajo, es un 
procedimiento en el que, comenzando por los datos, se acaba 
llegando a la teoría. Por tanto, se asciende de lo particular a lo 
general”. (Sanchez Carlessi H. , 2015). Con este método se 
analizó de diversos casos particulares, tomando las críticas con 
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la única finalidad de llegar así a una conclusión y a establecer 
una correcta hipótesis.  
4.1.3. Analítico  
El metodo analitico, se basa en separar la informacion recaba, 
con la finalidad de analizar de manera independiente las 
diversas figuras contenidas en la presente investigacion, como 
son conflictos laborales, procedimiento para solución de 
conflictos laborales, el arbitraje y sus clases. 
 
4.1.4. Sintético  
Este método se empleó para procesar la información obtenida, 
identificando así las ideas resaltantes que ayudaron al desarrollo 
de la presente investigación.  
 
4.2. Métodos de jurídicos 
4.2.1. Exegético  
“Es el estudio de las normas jurídicas civiles artículo por 
artículo, dentro de estos, palabra por palabra buscando el 
origen etimológico de la norma, figura u objeto de estudio, 
desarrollarlo, describirlo y encontrar el significado que le 
dio el legislador.” (VILLABELLA ARMENGOL, 2015):  
4.2.2. Dogmático. 
Mediante este método se realiza el análisis y se identifica la 
correcta interpretación que se aplicara a la legislación.  Con 
el método dogmático se identificó la información que ayudo 
a la estructura del marco teórico de la presente 
investigación. 
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4.2.3. Histórico.  
“Vinculado al conocimiento de las distintas etapas de los 
objetos en la sucesión cronológica, para conocer la 
evolución y desarrollo del objeto o fenómeno de 
investigación se hace necesario revelar su historia.” 
(Sanchez Carlessi H. , 2015). Mediante este método se 
identificó las regulaciones jurídicas con respecto al arbitraje 
potestativo.  
 
5. RECOLECCIÓN DE DATOS  
5.1. Técnicas e instrumentos.  
 
a. Fichaje-ficha. 
 
Mediante esta técnica se utilizó la recolección, selección y el 
debido registro de la información, más resaltante de nuestro 
tema de investigación.   
El instrumento empleado, es la ficha. 
 
b. Recopilación documentaria- guías de observación.  
 
Esta técnica es aplicada en la exploración y en la observación 
de la documentación. 
El instrumento utilizado, fue las guías de observación. 
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6. PROCESAMIENTO DE DATOS  
En esta investigación se realizó la búsqueda de documentación y libros, 
tanto físicos como virtuales, de expertos en materia laboral. Una vez que 
se recopiló y seleccionó toda la información de los documentos y libros, 
se procedió al respectivo análisis del material de una manera exhaustiva, 
lo que ayudó a determinar cuál era la orientación que debía seguir la 
presente investigación. Se consultaron libros y documentos referentes a 
Negociación colectiva, arbitraje, arbitraje potestativo, así como también 
sobre los que contenían conocimiento jurídico relacionado a los convenios. 
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CAPÍTULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
1. CONCLUSIONES 
1.1. La OIT considera los principios de negociación libre, voluntaria, de buena 
fe; y de libertad para decidir el nivel de negociación importantes para la 
negociación colectiva.  
1.2. La sentencia del tribunal Constitucional sobre el caso de los trabajadores 
portuarios es el precedente más importante en materia laboral, dando 
origen al arbitraje potestativo. 
1.3. El arbitraje potestativo ha impactado de manera considerable en el ámbito 
de las relaciones colectivas, en tanto que para aquellos sindicatos que han 
negociado por primera vez, al ser el primer encuentro de negociación ha 
sido la forma más directa de llegar a sus empresas. 
1.4. Los empleadores, antes de someterse a un arbitraje potestativo, prefieren 
las negociaciones de trato directo, considerando que es la mejor manera 
que tienen de otorgarse las más ventajosas condiciones. 
1.5. Existen posturas discrepantes, con respecto a la constitucionalidad y 
legalidad del arbitraje potestativo; sin embargo, al ser ya de aplicación en 
el marco de las relaciones laborales, ha tenido un fuerte impacto en la 
variación de las estrategias de defensa en favor de los afectados. 
1.6. Los sindicatos deben evaluar la conveniencia de someterse a una huelga o 
no, en caso lo hagan ya no podrían someterse a un arbitraje potestativo. 
1.7. El arbitraje potestativo resulta ser un mecanismo ineficaz en la 
negociación colectiva, debido a que vulneran los principios rectores como 
negociación libre, voluntaria, de buena fe; y de libertad para decidir el 
nivel de negociación dentro del conflicto. 
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2. RECOMENDACIONES 
2.1. Se debe priorizar la voluntad de las partes al momento de resolver sus 
conflictos laborales. 
2.2.Se deben resolver los conflictos laborables, en las primeras etapas de 
la negociación colectiva, sin llegar al arbitraje, en cualquiera de sus 
tipos, siendo menos costoso. 
2.3.Frente a los conflictos colectivos de trabajo es posible una solución 
intermedia, suspendiendo el arbitraje potestativo y lograr una revisión 
en el Consejo Nacional de Trabajo, para establecer reglas claras sobre 
los casos de mala fe y otros, de manera consensuada.  
2.4.En el caso que una de las partes observa que la otra trata de dilatar, 
actuar de mala fe y obstruir el proceso de negociación colectiva, no 
debe negociar, porque estaría permitiendo que vulneren sus derechos 
y los de los demás a quienes representa. 
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